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Gdy ustyszysz:
Nie chcemy zadnych islamistow w Europie. Majq postawic tysiqgce kosciotow w Arabii i je szanowac przez 50
lat, a wtedy mogq postawi¢ meczet, a i obywatelstwo za zmiane wiary na chrzescijanizm. Inaczej bedzie Eu-

rabia"®.

Mozesz zareagowac¢ odwotujac sie do wielu aspektéw. Powyzsze zdanie bardzo upraszcza ztozona sytuacje, na
ktéra mozna spojrze¢ z ré6znych perspektyw:

Bltedne uzycie i rozumienie stowa ,islamisci”: To znawcy, badacze islamu, naukowcy zajmujacy sie islamistyka
(poréwnaj z: arabisci, germanisci, polonisci). Btednie rozumiane pojecie zostato rozpowszechnione w jezyku
potocznym przez media, stuzy do okreslania terrorystow, fundamentalistéw religijnych.

Odwotanie sie do ,zasady wzajemnosci”: Muzutmanom maja przystugiwa¢ w krajach zachodnich takie same
prawa i ograniczenia, jakie naktadaja na wyznawcéw innych religii paiistwa z przewaga muzutmandéw. W pod-
tekscie: jesdli Zle traktujg one nie-muzutmanéw, uzasadnia to dyskryminacje oséb wyznania muzutmanskiego
na Zachodzie.

Dobranie skrajnego i kontrowersyjnego przyktadu: Arabia Saudyjska jest jedynym krajem arabskim, w kto-
rym nie ma kosciota. Pozostate, okoto dwadziescia krajéw arabskich umozliwia praktyki chrzescijanom.

Brak wiedzy na temat sytuacji prawnej w Arabii Saudyjskiej: W Arabii Saudyjskiej nie ma kosciotéw, ponie-
waz wybudowanie ich bytoby niezgodne z zasadami panstwa wyznaniowego, jakim jest krélestwo. Od kilku lat
tocza sie w tej sprawie negocjacje miedzy Watykanem i Arabig Saudyjska; punktem spornym jest przede wszyst-
kim uznanie przez Watykan Mahometa za Proroka.

Wypowiedz niezgodna z sytuacja prawng w Polsce: W Polsce konstytucja gwarantuje wolno$¢ wyznania,
dlatego meczet ma prawo powsta¢, by muzutmanie mogli w nim praktykowac swoja wiare.

Brak znajomosci kontekstu budowy meczetu w Warszawie: Meczetu w Warszawie nie moga wybudowac
polscy Tatarzy, ktérzy zyja w Polsce juz ponad 300 lat i przez wieki okazywali przywigzanie do Polski. Juz w latach
30. XX wieku mieli przeznaczong pod meczet dziatke na Ochocie, ale w obliczu wojny, zebranymi na budowe
pieniedzmi wsparli fundusz obronnosci kraju. Po wojnie komunistyczne wiadze skonfiskowaty im dziatke,
a 0 nowa w zamian staraja sie bezskutecznie juz 20 lat"”’. Wiecej w artykule Katarzyny Goérak-Sosnowskiej Dia-
czego NIE chcemy meczetu?'®.

Trzeba zakazac tym ekstremistom zmuszania kobiet do noszenia na glowie chust, czy jeszcze gorzej tych ca-
fych strojow na ,,Batmana’.

To jedno z czesto spotykanych stanowisk wobec zwyczaju noszenia hidzabu i innych muzutmanskich okry¢
ciata. Za tym stwierdzeniem kry¢ sie moga bardzo rézne intencje i motywacje, zatem warto dopyta¢, sprawdzi¢

77 Agata Marek, Agata S. Nalborczyk, Leksykon dla dziennikarzy. Nie bdj sie islamu, Towarzystwo ,Wiez", Warszawa 2004/2005,
www.wiez.com.pl/islam/index.php?zacz=0&news_poz=10&q=arab&sel=1&x=0&y=0.

78 Autor/ka: Amarantus, komentarz internauty/tki w portalu www.arabia.pl. (zachowano pisownie oryginalna).
' Na podstawie wypowiedzi Agaty Skowron-Nalborczyk w wywiadzie Wojciecha Tymowskiego Kim sq muzutmanie w Polsce, ,Gazeta Wyborcza’, 12.03.2010.
'8 www.arabia.pl/content/view/292659/132/
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kontekst wypowiedzi i doktadny przekaz, jaki chciata w nim zawrze¢ osoba je prezentujaca. Moze za nim stac
wiele racji: od niewiedzy i obrony wyzszosci wtasnej/polskiej/europejskiej kultury i wartoéci po perspektywe
prawocztowieczg i rbwnosciowa oraz ochrone praw kobiet. Dochodzi w nim jednak do uproszczenia i stereoty-
powego postrzegania bardzo ztozonej kwestii — jest to przejaw islamofobii i etnocentryzmu. Na kwestie mozna
spojrze¢ z ré6znych perspektyw:

Dylemat: konflikt pomiedzy wolnoscia religijng obywatelek/i a neutralnoscia polityczng panstwa.

Religia - Zrédta zwyczaju noszenia chust: Obraz muzutmanki okrytej szatami nie jest opisany w Koranie, ktéry
jedynie zaleca kobietom zachowanie skromnosci i wzbudzanie swoja postacia szacunku. To teologowie muzut-
manscy ustalili na podstawie interpretacji wersetéw koranicznych oraz opowiesci o zyciu proroka Mahometa',

ze kobieta musi zastania¢ wtosy oraz ze ubranie nie powinno ukazywac ksztattéw ciata.

Obyczaj - zrédta zwyczaju noszenia chust: W Asyrii i Babilonii zastona byta symbolem przynaleznosci stanowej
- tylko kobiecie wolnej przystugiwato prawo do jej noszenia. W Bizancjum, skad zostata przejeta przez islam,
$wiadczyta o arystokratycznym pochodzeniu. Podobnie w islamie ,burka" (zastona) byta poczatkowo elementem
stroju wysoko urodzonych muzutmanek'®,

Wspotczesne interpretacje zwyczaju noszenia chust: Z jednej strony jest to cze$¢ tozsamosci wielu kobiet,
wyraz przywiazania do tradycyjnych wartosci, a z drugiej podkresla sig, ze jest to takze wyraz korzystania z wol-
nosci religijnej, wyraz pogladéw politycznych, jak réwniez wolnosci osobistej i samodzielnego decydowania
o sobie. Jednakze bardzo czesto chusta nazywana jest przez dziataczy i dziataczki z Zachodu ,flaga ekstremis-
tow” i kojarzona z symbolem podlegtosci kobiet. Wsréd muzutmanek i réznych ich pogladéw warto podkresli¢
ich wtasne zastugi w dazeniu do réwnouprawnienia, jak na przyktad w Egipcie, gdzie w latach 20. XX wieku roz-
winat sie ruch emancypacji kobiet, silnie zwigzany z manifestowaniem stosunku do stroju (symboliczny akt
wrzucenia hidzabu do morza, dokonany przez egipska feministke, Hude Szarawi, w 1923 r.)'® Obecnie ruch fe-
ministyczny w krajach arabsko-muzutmanskich oraz muzutmanek-feministek mieszkajacych na Zachodzie, jest
réwniez bardzo zréznicowany, nie tylko ze wzgledu na podejmowanga przez nie dziatalno$¢, ale takze to wtasnie,
czy same noszg hidzab, czy nie.

Prawo krajow arabsko-muzutmanskich, a noszenie nakry¢ glowy i ciata: Islamska Republika Iranu jest jed-
nym z krajéw, gdzie noszenie skromnego ubioru zakrywajacego figure i wtosy przez kobiety jest obowigzujagcym
prawem. Bardziej radykalne zarzadzenie obowigzuje w Arabii Saudyjskiej, gdzie kobiety nosza nikab, czyli za-
stone przykrywajaca twarz. Za brak wtasciwego stroju lub odkryte wtosy grozi pobicie przez policje religijna,
a nawet wiezienie'®*. W Egipcie kobiety wystepujace w telewizji publicznej maja zakaz noszenia chust, cho¢
precedensem byfa tu sprawa wniesiona do sadu przez prezenterke aleksandryjskiej stacji, ktéra wygrata sprawe
i przywrécono ja do pracy, mimo ze nosi hidzab. Od tego czasu kolejne kobiety wnosza sprawy do sadu i wy-

" Hidzab w stroju muzutmanki, portal Arabia.pl, www.arabia.pl/content/view/269062/53.

'®2 Status kobiety wedtug Koranu i tradycji muzutmaniskiej, portal Arabia.pl, www.arabia.pl/content/view/260326/51.
'® Hidzab w stroju ...

'8% Marek Lenarcik, Kazda muzutmanka musi nosi¢ czador, portal Arabia.pl, www.arabia.pl/content/view/292392/53.
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grywaja'®. Warto podkresli¢ zréznicowanie $wiata islamu i wielo$¢ strojéw muzutmanek — poczawszy od nie-
bieskich burek znanych z Afganistanu, po modnie zawigzane hidzaby, ktére kolorystycznie dobierane sg do ob-
cistych dzinséw i bluz czy sukienek.

- Prawo krajow europejskich, a noszenie nakry¢ glowy i ciata: Francja jest krajem gtosno debatujacym nad
kwestig: zgodnie z prawem ani nauczycielki, ani uczennice, nie moga nosic¢ chust w szkofach publicznych, zas
ostatnio wprowadzono zakaz noszenia nikabu i burki (przykrywajacych twarz) w przestrzeni publicznej. W Turcji
obowigzuje zakaz noszenia chust przez uczennice, studentki, nauczycielki i wyktadowczynie na uniwersytetach,
oraz we wszystkich urzedach panstwowych. Niemcy sg podzielone: w 8 landach obowiazuje zakaz noszenia
chust przez nauczycielki w szkotach publicznych, w pozostatych 8 landach jest to dozwolone. Wielka Brytania
to kraj, w ktérym nie ma zakazéw w tej kwestii, nawet funkcjonariuszki policji moga nosi¢ chusty i maja mozli-
wos¢ noszenia specjalnego umundurowania z chustami jako elementem oficjalnego wizerunku. Europejski Try-
bunat Praw Cztowieka nie widzi w zakazie noszenia chust naruszenia prawa.

Organizacje przeciwdziatajace islamofobii w Polsce
Stowarzyszenie ARABIA.pl: www.arabia.pl

Fundacja Ocalenie: www.ocalenie.org.pl
Stowarzyszenie Vox Humana: www.voxhumana.pl
Muzutmanski Zwiazek Religijny: www.mzr.pl/pl

Liga Muzutmariska w RP: www.islam.info.pl

Do waznych instytucji przeciwdzialajacych islamofobii na Swiecie naleza:

Forum Against Islamophobia and Racism (FAIR), European Monitoring Centre on Racism and Xenophobia (EUMC), The European
Union Agency for Fundamental Rights (FRA), Organisation of the Islamic Conference (OIC), Islamic Human Rights Commission
(IHRC), European Network Against Racism (ENAR), Islamophobia Watch, Commission on British Muslims and Islamophobia, Doku-
mentationsarchiv Islamophobie.
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RASIZM = Hanna Zielinska

Przyktady

Spirala nienawisci pomiedzy Polakami a Czeczenami rozkrecita sie we wrzesniu 2009 roku. Wtedy to poset PiS Lech
Kotakowski wystqgpit do szefa Urzedu do spraw Cudzoziemcéw z wnioskiem o zlikwidowanie osrodka dla uchodzcow
w tomzy. Podkreslat, ze miasta nie stac na utrzymanie tak duzej liczby cudzoziemcdw, a mieszkaricy czujq sie zagro-
Zeni ich sqsiedztwem. Pare dni po tym jak media upublicznity wystgpienie posta, w tomzy zostaty pobite dwie przy-
padkowe Czeczenki. Zakapturzony mezczyzna przewrdcit je, bit i kopat, ciqgnqt za chuste, krzyczqc: ,Taliban do Cze-
czenii"™,

Nie jestem cztowiekiem z nizin spotecznych, nie kradne, mam magistra i nadal nie lubie czarnych. Nie lubie ich, a nie

nienawidze. (...) pozwolitbys, aby Twoja cérka wyszta za murzyna? Traktowatbys takiego ziecia na réwni z zieciem-

Polakiem. Bo ja nie'® .

VY VVVVYVVY
AA AAAAA

Rasa i rasizm'®

Koncepcja rasy stanowi jedng z najbardziej problematycznych w naukach spotecznych. W konsekwencji trudno tez zdefi-
niowac rasizm. W opracowaniach stownikowych mozemy przeczytac:

rasizm, to (1) uprzedzenie, ktérego podstawa jest rasa, charakteryzujace sie obecnosciag postaw i przekonan

0 gorszej naturze os6b przynaleznych do innej rasy. Znaczenie to jest bliskie na wiele sposobdéw pojeciu etno-

centryzmu; (2) doktryna spoteczna lub polityczna, dowodzaca, ze u podstaw réznic spotecznych, ekonomicz-

nych, réznic w edukacji oraz traktowaniu przez prawo tkwi rasa danej jednostki'’.
Choc¢ historia uprzedzen siega zapewne poczatkéw ludzkosci, pierwsze ,naukowe” teorie rasy odnajdujemy na przetomie
XVIII/XIX wieku. Rodzity sie one na gruncie koncepcji ewolucjonistycznych, stuzyty legitymacji imperialistycznej polityki
Anglii i innych krajow europejskich, a takze byty préba wyjasnienia réznic miedzy spoteczenstwami i ,poziomami”ich roz-
woju. Przyktadem sg tu poglady hrabiego Josepha Arthura de Gobineau, ktéry w Essai sur l'inégalité des races humaines
(1853-55) skategoryzowat ludzko$¢, wyodrebniajac trzy rasy: biatg (kaukaska), czarng (negroidalna) i z6tta (mongoloidalng).
Tej pierwszej przypisat wrodzong wyzszo$¢ pod wzgledem inteligencji, moralnosci i sity woli nad pozostatymi, co miato wy-
jasniac kierunki kolonizacji i podboju $wiata przez biatych. Ta teoria i jej podobne fgczyty cechy fizyczne z nizszoscig biolo-
giczng, co z kolei uzasadniato ,naturalne” nieréwnosci spoteczne. Na takim przekonaniu opierat sie system niewolnictwa
i segregacji rasowej w Stanach Zjednoczonych, nazizmu w hitlerowskich Niemczech i apartheidu w Republice Potudniowe;j
Afryki — dyskryminacja pozostawata usankcjonowana nie tylko ideologicznie, ale i prawnie.

'8¢ Joanna Klimowicz, Prokuratura z tomzy na tropie prowokatoréw, ,Gazeta Wyborcza” Biatystok, 23 lutego 2010: http://bialystok.gazeta.pl/bialys-
tok/1,85994,7594516,Prokuratura_z_Lomzy_na_tropie_prowokatorow.html [dostep: 16 maja 2010].

'87 Zachowano oryginalna pisownie, autor: ‘tysy naziol, komentarz do artykutu: Wojciech Karpieszuk, ,Czarnuch” to dla mnie normalka, ,Gazeta Wyborcza’, 23
kwietnia 2009: http://warszawa.gazeta.pl/warszawa/1,34889,6529877,_Czarnuch__to_dla_mnie_normalka.html [dostep: 16 maja 2010].

'88 Oprac. na podstawie: Anthony Giddens, Rasa, etnicznos¢ i migracja, w: Socjologia, PWN, Warszawa 2008, s. 266-303.
189 Za: Arthur S. Reber, Stownik psychologii, SCHOLAR, Warszawa 2000, s. 608.
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Dzi$ wiemy, ze z punktu widzenia biologii nie da sie wyodrebnic¢ ras’, mozemy jedynie méwi¢ o réznych typach fizycznych
ludzi. Zréznicowanie genetyczne miedzy populacjami o podobnych cechach fizycznych, jest bowiem réwnie duze jak zréz-
nicowanie miedzy osobami w obrebie jednej populacji. W zwigzku z tymi ustaleniami niektérzy badacze postuluja catkowite
zaprzestanie postugiwania sie terminem rasy” jako sugerujagcym, ze ma ona jakiekolwiek ugruntowanie naukowe. Inni jed-
nak przestrzegaja, ze gdy to pojecie zniknie z jezyka, stracimy z oczu caty problem rasizmu.

U

Problem, ktéry wciaz istnieje — w przeobrazonej formie. Z historycznej perspektywy mozemy méwi¢ o ,starym”i,nowym'’
rasizmie. Dla zrozumienia nowego rasizmu istotne jest pojecie etnicznosci, ktéra w przeciwienstwie do,rasy’, nalezy do ka-
tegorii z gruntu socjologicznych i okresla kulturowe praktyki, wierzenia i obyczaje grup. Te réznice kulturowe faktycznie ist-
niejg miedzy spotecznosciami. Nowy rasizm zastgpit wiec argumentacje biologiczng - argumentami kulturowymi. Mecha-
nizm rasizmu kulturowego polega na uznawaniu wartosci kulturowych grupy wiekszosciowej za lepsze, wyzsze od wartosci
grup mniejszosciowych, od ktérych oczekuje sie asymilacji i podporzadkowania, co oczywiscie wigze sie z systemem wia-
dzy. Wedtug ONZ nie ma réznicy miedzy dyskryminacja rasowa a etniczna.

Rasizm nie jest jedynie pogladem jednostek, czy konkretnych grup, przekonanych o swojej wyzszosci rasowej nad innymi.
Od lat 60. méwi sie o instytucjonalnym charakterze rasizmu. Oznacza to, ze rasizm odnajdziemy w funkcjonowaniu catego
spoteczenstwa i jego organizacjach, np. w policji, stuzbie zdrowia, polityce mieszkaniowej, edukacji, czy mediach.

Wspotczesnie rasizm moze wiec wystepowacd na réznych poziomach:
+ ideologii
« dyskryminacji instytucjonalnej
- przesadéw i stereotypow rasowych — przejawiajacych sie w zyciu codziennym'™.

W jeszcze innych ujeciach spotkamy kolejne typologie rasizmu (np. koncepcje rasizmu symbolicznego i awersyjnego'')

Czes¢ badaczy pisze wrecz o inflacji pojecia, jego naduzywaniu, ktére prowadzi do dewaluacji znaczenia'®. Niektérzy po-
stuluja potrzebe méwienia o wielu rasizmach™ - dla podkreslenia réznic w do$wiadczaniu dyskryminacji przez grupy
mniejszo$ciowe (np. do$wiadczenie dyskryminacji wielokrotnej czarnych kobiet w Ameryce™*).

Z perspektywy warsztatéw antydyskryminacyjnych najwazniejsze wydaje sie zrozumienie kulturowych, arbitralnych me-
chanizméw podziatéw rasowych i Swiadomos¢ ich politycznego i systemowego charakteru, stuzagcego podtrzymaniu wia-
dzy i nieréwnosci spotecznych™>.

Rasizm w Polsce

Cho¢ zaledwie 1,23% spoteczefstwa deklaruje przynalezno$¢ do innej grupy narodowosciowej niz polska', znane z me-

diéw sprawy - zabicie w maju 2010 roku, w do dzisiaj niewyjasnionych okolicznosciach, Nigeryjczyka Maxwella Itoyi przez

% Ireneusz Krzeminski, Rasizm, w: Encyklopedia socjologii, Oficyna Naukowa, Warszawa 2000, t. 3, s. 277-282.

'Todd D. Nelson, Rasizm tradycyjny a rasizm wspdtczesny, w: Psychologia uprzedzeri, GWP, Gdahsk 2003, s. 154-180.

2 Robert Miles, Malcolm Brown, Racism, Routledge, London 2006.

193 Ali Rattansi, Racism. A very short introduction, Oxford University Press, New York 2007, 5.106.

%4 Por. bell hooks, Ain’t | a woman: Black women and feminism, South End Press, Boston 1981, a takze: Toni Morrison, Umifowana, Znak, Krakdéw 2007.
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funkcjonariusza policji (a takze zamieszki po tej tragedii)'’, pobicia zagranicznych studentéw w Biatymstoku i Warszawie,
spor o osrodek dla uchodzcédw w tomzy, zachowania pseudokibicéw na meczach pitki noznej, agresywne tresci w sieci i na
murach budynkéw, a takze niewybredne zarty, np. autorstwa ksiedza Rydzyka'® w przestrzeni publicznej - dajg wyobraze-
nie o wielowymiarowosci i wszechobecnosci rasizmu w Polsce. W badaniach opinii spotecznej Polacy deklaruja najwieksza
nieche¢ do 0séb pochodzenia romskiego, zydowskiego i ukrainskiego'®. Az 56% ankietowanych zgadza sie ze stwierdze-
niem, ze dobrze jest jezeli jedno panstwo zamieszkuja ludzie tej samej narodowosci, przeciwnego zdania jest 34% bada-
nych®®,

W sprawozdaniu Prokuratury Krajowej, dotyczacym spraw prowadzonych w pierwszym pétroczu 2009 roku, dotyczacych
dziatan z pobudek rasistowskich lub ksenofobicznych, czytamy o 68 (nowych) postepowaniach, co oznacza wzrost liczby
przestepstw na tle rasowym w stosunku do lat ubiegtych — $rednio na kwartat trzykrotnie wiecej, niz w latach 2006-2007
i 0 ponad 1/3 wiecej, niz w 2008. Jednocze$nie wzrosta liczba umorzen ze wzgledu na niewykrycie sprawcéw (19 spraw)*®".
W 2008 policja zarejestrowata w sumie 222 przestepstwa podlegajace karze z tytutu réznych przepiséw prawa karnego od-
noszacych sie do przestepstw na tle réznic narodowosciowych, etnicznych i rasowych, a takze przynaleznosci politycznej
lub religijnej*®. Ponury obraz polskiej rzeczywistosci w kontekscie rasizmu i ksenofobii odmalowuje Marcin Kornak w Bru-
natnej Ksiedze®®.

Te statystyki nie daja jednak petnego obrazu sytuacji. W raportach organizacji zajmujacych sie przeciwdziataniem dyskry-
minacji, rasizmowi i ksenofobii podkresla sie fakt, ze znakomita wiekszos¢ ofiar nie zgtasza sie na policje (m.in. z takich po-
wodoéw jak nieznajomos¢ jezyka polskiego, brak wiedzy o przystugujacych prawach, mata wiara w skuteczno$¢ postepo-
wania, brak zaufania do policji, brak statusu uchodzcy i legalizacji wtasnego pobytu), oraz problem z dostepnoscia do
kompletnych i uaktualnianych danych, a takze sposéb ich gromadzenia i porzagdkowania uniemozliwiajacy identyfikacje
motywacji przestepstw, ich charakteru i wyniku ewentualnie podjetego postepowania®®. Brakuje tez kompleksowych opra-
cowan dotyczacych dyskryminacji rasowej w innych obszarach zycia spotecznego - edukacji, opiece zdrowotnej, wymiarze
sprawiedliwosci, na rynku pracy®®.

19 Zob. takze: Niebieskoocy, scen. i rez. Bertram Vehaag, prod. DENKmal-Films GMBH et al., 1996. Dystrybucja w Polsce: Stowarzyszenie Kobiet KONSOLA,
Fundacja Autonomia w ramach programu ,Nikt nie rodzi sie z uprzedzeniami’.

19 Zob. opracowanie wynikéw Narodowego Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkar z 2002 roku:
www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PUBL_ludnosc_stan_i_struktura_demograficzno_spoleczna.pdf [dostep: 16 maja 2010].

7 Zob. http://warszawa.gazeta.pl/warszawa/1,71286,7922285,Smierc_Nigeryjczyka___wiecej_pytan_niz_odpowiedzi.html [dostep: 7 sierpnia 2010].

198 Wiecej: http://wiadomosci.gazeta.pl/Wiadomosci/10,88722,6824493,_Rydzyk_jest_osoba_bezkarna_w_tym_kraju_.html [dostep: 16 maja 2010].

1% Michat Wenzel (oprac.), Stosunek do mniejszosci, CBOS, Warszawa 1999, s. 4-6: http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/1999/K_138_99.PDF [dostep: 16 maja
2010].

% Joanna Lewandowska (oprac.), Tozsamos¢ narodowa Polakéw oraz postrzeganie mniejszosci narodowych i etnicznych w Polsce, CBOS, Warszawa 2005, s. 7:
http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2005/K_084_05.PDF [dostep: 16 maja 2010].

2! Zrédto: wyciag ze sprawozdania Prokuratury Krajowej: http://www.pk.gov.pl/index.php?0,813 [dostep: 16 maja 2010].

22 Hate crimes incidents and responses. Annual report for 2008, OSCE/ODHIR, Warsaw 2009, s. 86-87:
http://www.osce.org/publications/odihr/2009/11/41314_1424_en.pdf [dostep: 16 maja 2010].

%3 Marcin Kornak, Brunatna Ksiega, Stowarzyszenie ,Nigdy Wiecej’, Warszawa 2009: http://ksiega.nigdywiecej.org/brunatnaksiega.pdf

2% Por. np. Britta Grell, Timm Kohler, Rafat Pankowski, Natalia Sineaeva, Marcin Starnawski, Hate Crime Monitoring and Victim Assistance in Poland and Ger-
many, Nigdy Wiecej, Warszawa 2009: http://www.osce.org/publications/odihr/2009/11/41314_1424_en.pdf [dostep: 16 maja 2010].

29 Zob. Balli Marzec, Racism in Poland: ENAR Shadow Report, Brussels 2009: http://cms.horus.be/files/99935/MediaArchive/national/Poland%20-
%20SR%202008.pdf [dostep: 16 maja 2010].
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W Polsce do najwazniejszych instytucji i organizacji przeciwdziatajacych rasizmowi naleza:
Stowarzyszenie Nigdy Wiecej: www.nigdywiecej.org

Stowarzyszenie przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii,Otwarta Rzeczpospolita” www.otwarta.org
Helsinska Fundacja Praw Cztowieka: www.hfhrpol.waw.pl

Zespot Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii www.mswia.gov.pl/portal/pl/99/Zespol_Monitorowania_Rasizmu_i_Ksenofo-
bii.html

Perspektywa trenerska

Pytania do przemyslenia:

« Zastanow sie nad swoja etnicznoscia. Jak opisatabys/opisatbys siebie w jej kontekscie?
- Jakie znaczenie moze mie¢ twoje pochodzenie etniczne, rasowe dla pracy trenerskiej?
- Jakie znasz stereotypy na temat réznych ,ras”?

« Co mozesz zrobi¢, zeby nie wptywaty one na twojg prace?

Gdy ustyszysz:
« Przeciez to sq naturalne réznice miedzy rasami, tak przebiegata ewolucja po prostu — odnies sie do pseudo-
naukowosci teorii ras, pokaz, ze ,naturalne” w tym wypadku oznacza ,polityczne”.

To dlaczego Europejczycy majq takie dokonania, dlaczego Afryka ciqgle taka biedna, tylko wojny i podrzy-
nanie sobie gardet — oméw ,dorobek” kolonializmu i wptyw ,o0siggnie¢” Europejczykéw w Afryce, pokaz etno-
centryzm w definiowaniu pojecia ,rozwoj".

+ U nas nie ma Murzynéw, wiec nie ma rasizmu — wyttumacz, ze rasizm nie odnosi sie jedynie do 0séb czarno-
skérych, przywotaj znane z mediéw sytuacje o charakterze rasistowskim, wesprzyj sie statystykami, zwrd¢
uwage na jezyk.

Ale przeciez wiadomo, ze czarni to lenie/bandyci/nadajq sie tylko do sportu/roznoszq AIDS - zwr6¢ uwage
na krzywdzace uogdlnienia, pokaz jak dziata stereotyp.

Murzynek Bambo w Afryce mieszka — wykorzystaj kontrowersje wokét wierszyka do rozmowy o niedyskrymi-
nacyjnym jezyku®®®, podkre$laj konieczno$¢ uwzgledniania opinii przedstawicielek/li mniejszosci na temat spo-
sobu méwienia o nich samych®”, pokaz dlaczego wierszyk moze utrwalac stereotypy.

Na zajeciach:

« Pokazuj fatszywe przestanki naukowosci koncepcji rasy

» Wskazuj na polityczny i historyczny kontekst pojecia rasizmu

« Podkreslaj arbitralno$¢ wyboru cech spotecznie znaczacych

« Przedstawiaj relacje wtadzy i wyzysku ufundowane na teorii ras

2% Zob. wywiad Wojciecha Tymowskiego z Dominika Cieslikowska — Afrykanin to nie Murzyn. Jak méwic, by nie obraza¢: http://warszawa.gazeta.pl/war-
szawa/1,34889,8000180,Afrykanin_to_nie_Murzyn__Jak_mowic__by_nie_obrazac.html [dostep: 7 sierpnia 2010].

27 Np. Zamierzam napisac¢ anty-Murzynka Bambo - lyke Nnaka w rozmowie z Ewa Podgajna i Jakubem Ziebka: http://szczecin.gazeta.pl/szcze-
cin/1,34959,8012021,Zamierzam_napisac_anty_Murzynka_Bambo.html [dostep: 7 sierpnia 2010].
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« Zrekonstruuj symbolike czerni i bieli w tradycji kultury europejskiej
« Siegaj po znane przyktady z literatury i filmu, np.:

Chata Wuja Toma Harriet Beecher-Stowe, Zabic drozda Lee Harper, Umifowana Toni Morrison,

W cieniu dobrego drzewa, rez. Guy Green, 1965; Zgadhnij, kto przyjdzie na obiad, rez. Stanley Kramer, 1967; Niebie-
skoocy, rez. Bertram Verhaag, 1996; Amistad, rez. Steven Spielberg, 1997; Wiezieri nienawisci, rez. Tony Kaye,1998;
Daleko od nieba, rez. Todd Haynes, 2002; Klasa, rez.; Laurent Cantet, 2008; etc.
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ROMOFOBIA = Matgorzata Smolik-Wyczatkowska

Przyktad
Czlowiek odwréci glowe?*®

(...) Najbardziej sie batam, kiedy w koricu dostalismy z mezem mieszkanie socjalne w kamienicy na Zeromskiego. Ta-
kiego strachu to wczesniej nie czutam. Przedtem u ojca mojego mieszkalismy, przy Wtodkowica. My, dzieciaki,
wszyscy w jednym pokoju, a obok tato. Ledwo sie zadomowilismy na Zeromskiego, juz na nas napadli. Polacy mtodzi
to byli. Moi synowie poszli tego dnia pierwszy raz na podwdrko koto domu. | taka grupka chtopakdw ich zaczepita;
poszto o papierosa. Moi mieli wtedy po 15 lat, blizniacy. Powiedzieli tym chtopakom, ze papieroséw nie majq. | zaczeta
sie bijatyka przez gtupiego papierosa! Ten, co sie do bicia mego syna brat, to pijany byt, a moze i nacpany? Zbiegtam
z gory, chciatam ich rozdzieli¢, dziecko ratowatam. Méj mqz poleciat za mnq i prosimy go, zeby sie uspokoit, zeby od-
szedt. A on do mnie ordynarnie: ,Kurwo cyganiska, spierdalaj”. Matko, jak ja sie przestraszytam. Krzyczatam, prositam,
zeby nam dat spokdj. Ludzie w oknach staneli, ale nikt po policje nie zadzwonit. Zaden sie taki na catej Zeromskiego
nie znalazt. Meza mojego wtedy pobili. Ten, co najbardziej byt agresywny, zawotat swoich kolegdw i z patkami na
nas skoczyli [cérka Danuty podpowiada, Ze to byty kije bejsbolowe - przyp. autorki]. Nawet mnie, kobiete, szarpali,
obrazali. Serce mnie bolato patrzed, jak w pieciu na mojego chtopa skoczyli. | to byto w biaty dzien, ludzie naokofto.
Strasznie sie batam, bo ja jestem matkq dziesieciorga dzieci. Myslatam sobie: kto moje dzieci wyzywi? W koricu przy-
jechata policja i tez do mnie nieprzyjemnie sie odezwali. Bo ja chyba ze strachu, czy co, gfosno krzyczatam i policjant
do mnie méwi, co sie pani tak wydziera, uspokoic sie. Poskarzytam sie policjantowi, ze tu na Zeromskiego, Olesnickiej,
Stowianskiej, Jednosci krzywo na Cygandw patrzq, ze nas opluwajq na ulicy. A on, Ze jak bedzie problem, to przyjadq.
Wtedy po tej bijatyce méj mqz miat szczeke poruszong, warge przecietq, glowe poobijanq. Jak psa go potraktowali.
W tamtq noc nie spalismy. Myslelismy, ze nas w domu napadngq. Na kilka tygodni z powrotem do ojca poszlismy na
przeczekanie. Nie mamy tu fatwo, szczegdlnie jak sie idzie ulicq. Nawet starsze Cyganki, nawet dzieci, nie majq spo-
koju. Wotajq za nami: ,,Cygani, brudasy, czarnuchy". Albo brzydkie stowa lecq. Najczesciej od mtodych mezczyzn, od
kobiet takiego czegos nie ustyszatam. Mamy tu park, to sie tam takie grupki zbierajq, albo na klatce stojq. Widziata
pani naszq klatke? Jaka pomazana, brudno, siki czu¢ wszedzie. A to na nas Cygandw mowigq, ze my brudasy. A byt
ktory u mnie w mieszkaniu, widziat jak Zyjemy? Polacy nam po prostu szansy nie dajq, nie wiedzq, co mamy w sercu.
Widzq Cygana i myslq, ze diabta zobaczyli. A przeciez, gdyby Bég nie chciat, to nas Cygandw by nie stworzyt, no nie?
A u nas tez kultura bogata. Cyganowi nie wolno bi¢ dzieci, nie wolno gwatcic, z biedniejszym od siebie musi sie dzielic.
Czasami ide ulicq i z daleka juz widze takiego tysego — to omijam, od razu przechodze na drugq strone. Prawie co-

VVVVVVVVVVVVVVVVVVVVY
FVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVN

2% Fragmenty wywiadu Agnieszki Czajkowskiej z Danuta B., Romka, matka dziesieciorga dzieci.,Gazeta Dolnoslaska” Marzec 2009.
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} dziennie sie martwie, kiedy dzieci ze szkoty wracajq. Czy ich tu ktos nie zaczepi, nie szturchnie, bo Cyganie. Ciekawe,

} jakby oni sie czuli, gdybym to ja bez powodu do ich dzieci obraZliwe rzeczy wykrzykiwata. Z urzednikami tez troche <
kfopotéw mamy. Bo my nie znamy przepiséw, w czytaniu nie jestesmy biegli. Ale jak sie idzie do urzedu jakies sprawy

} zatatwiad, to nigdy nam nic nie wyttumaczq, nie pomogq zrozumiec. (...)**

Pobicie ojca i ucieczka z wyczekiwanego latami mieszkania to zapewne najbardziej dramatyczne z doswiadczen rodziny.
Pare miesiecy wczesniej, podczas spotkania Romoéw z przedstawicielami MOPSu, Policji i Strazy Miejskiej, Pawet B. zapytany,
czy spotyka sie z agresja — zaprzeczyt. A z agresjq stowngq? Nie méwiq nic ztego, nie grozq? Usmiechnat sie, machnat reka: A, to,
takie cos to co chwile, ale cztowiek odwrdci glowe i idzie dalej.

U trojga starszych dzieci stwierdzono uposledzenie umystowe, chodzity do szkét specjalnych. Blizniakéw, Aladyna i Sebas-
tiana, przebadata w tym roku dos$wiadczona lekarka laryngolog, zrobita audiogram. Oni praktycznie nie styszq, najprawdo-
podobniej od urodzenia, dlatego mdéwiq tak niewyraznie. Nauczyli sie czytac z ruchu warg. Przez szes¢ lat uczyli sie w szkole spe-
¢jalnej, mieli zajecia z logopedka - nie zorientowata sie.

Kiedy dziecko romskie ma is¢ do szkoly, boi sie cata rodzina®. Prawie wszyscy majg za sobg zte, czasem traumatyczne do-
$wiadczenia. Dziecko romskie w domu méwi po romsku, polski to dla niego jezyk obcy. Ale co$ rozumie, troche rozmawia,
w koncu bawito sie takze z polskimi dzie¢mi. W szkole nauczyciel czesto nie ma $wiadomosci, ze uczen jest obcojezyczny.
Jesli nawet wie o tym, nie jest przygotowany do pracy z takim dzieckiem?®". Je$li nie zdaje sobie z tego sprawy i cechuje go
nieche¢ do Roméw, dziecko nie ma szans. Trafia do poradni, gdzie robig mu testy, miedzy innymi badajac poziom inteli-
gencji werbalnej. Uczen boi sie, w szkole spotkaty go liczne porazki, w domu nikt nie czytat mu ksigzek, nie bawit sie w roz-
wigzywanie zagadek czy rebuséw. Moze wspaniale radzi¢ sobie w swoim Srodowisku — testy wykaza, ze dziecko jest upo-
$ledzone.

W historii rodziny B. jak w soczewce skupiaja sie problemy polskich — i w ogdle europejskich - Romoéw, ktérzy, obok Arabdw,
sg grupa etniczng budzaca wsréd Europejczykdw najsilniejszg nieched, a jednoczesnie, bedac wszedzie, gdzie mieszkaja
grupa najubozsza oraz najsilniej dotknieta analfabetyzmem i bezrobociem, bardziej, niz ktokolwiek nadaja sie do petnienia
roli kozta ofiarnego®”. Bieda, brak elementarnego wyksztatcenia, brak pracy naktadaja sie na fizyczna i kulturowa odmien-
nosc¢. Zachowanie wtasnej narodowej tozsamosci jest w oczach wielu oséb najpowazniejszym ,przewinieniem” Roméw. Po-
winni sie zasymilowac — taki postulat mozna czesto ustyszed.

Na okreslenie dyskryminacji Romdw, niecheci wobec nich pomieszanej z nieuzasadnionym lekiem, uzywany
jest termin Romofobia.

2% http://wroclaw.gazeta.pl/wroclaw/1,78999,6399297, Wolaja_na_nas__Cygani__brudasy__czarnuchy.html.
#9Tak méwi Robert Bladycz, pedagog, asystent romski z Kamiennej Gory.

2" Por. U ludzi, ktérzy kontaktujq sie z osobami dwujezycznymi w ich drugim jezyku, mogq powstawac negatywne oceny i stereotypy, zwtaszcza dotyczqce inteli-
gencji rozméwcéw. Dzieje sie tak dlatego, ze komunikujqc sie w jezyku, ktdry nie jest ich jezykiem ojczystym, osoby dwujezyczne mogq reagowac wolniej i sprawiac
wrazenie, jakby miaty trudnosci natury poznawczej podczas przetwarzania informagji. - David Matsumoto, Linda Juang, : Psychologia miedzykulturowa, 2007,
s.340-341.

22 7ob.: Niebezpieczny populizm, Stow. Nigdy Wiecej; http://www.unitedagainstracism.org/pdfs/PopulismLeaflet_PL.pdf.
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Historia

Ten termin pojawit sie niedawno, podobnie jak dopiero od niedawna bada sie historie Romoéw, méwi o zagtadzie Romdéw
podczas Il wojny Swiatowej. Zagtada ta (w jezyku Romani,samudaripen’, czesciej jest uzywane okreslenie ,porrajmos”— po-
chtoniecie), pochtoneta okoto pét miliona ofiar i stanowita kolejny etap przesladowan, jakie dotykaty Cyganéw od ponad
pieciuset lat. Przemiany gospodarcze przetomu XV/XVI wieku doprowadzajg do powstania wielkich rzesz zubozatych wies-
niakéw, ktérzy w obliczu gtodu wedruja do miast. Miasta bronia sie przed nimi, powstaje drakorskie prawodawstwo skie-
rowane przeciwko ludziom prowadzacym wedrowny tryb zycia®™. Oczywiécie obejmuje ono takze przybyszy z Indii, ktérzy
jako obcy, wyrézniajacy sie wygladem, jezykiem, obyczajami, zostajg poddani szczegdlnie okrutnym represjom. W Motdawii
i na Wotoszczyznie az do potowy XIX wieku Cygan rodzi sie i umiera jako niewolnik®™, a kolejne kraje zakazuja Romom
osiedlania sie, a nawet wstepu na swoje terytorium. W catej niemal Europie Cyganie zostajg wyjeci spod prawa.

Nie trzeba udowadnia¢ im zadnej winy, by wychtosta¢, okaleczy¢, zesta¢ na galery, wygna¢ czy powiesi¢®”. Cyganom od-

biera sie dzieci, urzadza na nich polowania. W siedemnastowiecznej kronice niemieckiej czytamy: Ustrzelono pieknego jele-
nia, piec¢ saren, trzy spore odyrice, dziewie¢ mniejszych dzikéw, dwdéch Cyganéw, jednqg Cyganke i jedno Cyganiqtko®®. Sytuacja
jest tak rozpaczliwa, ze w roku 1726 kapituty katedr w Spirze, Moguncji i Wormacji wypowiadaja sie przeciwko brutalnemu
karaniu Cyganéw, ktérzy mimo wszystko sq istotami ludzkimi i nie mogq podziac sie nie wiadomo gdzie, miedzy ziemiq a nie-
bem?”. W niektérych panstwach (Hiszpania czy austriacka monarchia Habsburgéw) rzady staraja sie sitg asymilowac Romow,
zmuszajac ich do natychmiastowego osiedlenia sig, czesto jednoczesnie zakazujac wykonywania tradycyjnych cyganskich
zawodoéw, postugiwania sie jezykiem Romani, zabraniajac zawierania matzenstw miedzy Cyganami, odbierajac dzieci. W XX
wieku nastepuje kulminacja — Romowie zostaja objeci ustawami norymberskimi i w duzej cze$ci wymordowani. Wsréd
nich, niemal wszyscy, najbardziej zasymilowani Sinti (Cyganie niemieccy), w wiekszosci wiodacy poczciwe zycie niemieckich
mieszczan.

Setki lat przesladowan nauczyty Roméw niezwyktej solidarnosci, gotowosci do poswiecen dla zapewnienia bezpieczenstwa
wiasnej grupie, troski o najstabszych — dzieci i starcow. Nauczyty ich takze ostroznosci w kontaktach z przedstawicielami
spoteczenstw wiekszosciowych, zwtaszcza z przedstawicielami wtadzy. Niewiele jest 0séb, ktérym Romowie zaufali na tyle,
by wpuscic je do swego Swiata. Wiekszos$¢ patrzy na Romoéw z daleka. Nie znajac i nie rozumiejac, z tatwoscia mozna przyjac
krazace na ich temat krzywdzace stereotypy.

Jeszcze do niedawna nie uwazano Cyganéw za nardd, traktujac ich jako pozbawionych narodowosci wiéczegéw?'®. Sami
Romowie zawsze jednak mieli silne poczucie swojej odrebnosci i wspdlnoty, ktérych gtéwnymi wyznacznikami sg indyjskie
pochodzenie, jezyk Romani, romski kodeks zwyczajowy?””. W 1971 roku w Wielkiej Brytanii Cyganie z catego $wiata zebrali
sie na swoim pierwszym Kongresie, podczas ktérego uznano, ze wtasciwym terminem na okreslenie Cygana jest,Rom’, po-

2 Por. Bronistaw Geremek: Swiat opery zebraczej, PWN, Warszawa 1989, s. 16-19.

2% Addam Bartosz, Nie bdj sie Cygana, Pogranicze, Sejny 2004, s. 45-46.

> Angus Fraser, Dzieje Cyganéw, PIW, Warszawa 2001, s. 109-146.

%' Cyt. za: Andrzej Mirga. Lech Mréz, Cyganie. Odmiennosc¢ i nietolerancja, PWN, Warszawa 1994, s. 64.
27 Angus Fraser, Dzieje Cygandw, s. 124.

'8 Addam Bartosz, Nie bdj sie..., s. 198.

7 Tamze, s. 212.
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stanowiono zwrdci¢ sie do rzadéw panstw cztonkowskich ONZ o uznanie Roméw za odrebng grupe narodowosciowg i na-

zywanie ich Romami®*°,

Romofobia w Polsce

Mimo jasnego zakazu, badania wykazuja, ze dyskryminacja Roméw jest czescig naszej codziennosci. Sposréd zamieszkuja-
cych Polske mniejszosci narodowych i etnicznych najtrudniejsza jest sytuacja Romow. (...) Niestety wciqz zdarzajq sie przy-
padki niedopuszczalnej dyskryminacji Romow przez wtadze oraz ostracyzmu spotecznego®'. Kodeks Karny przewiduje kary
dla 0s6b, ktére dopuszczaja sie przestepstw z nienawiéci*?. Jednak w praktyce przestepstwa przeciw Romom czesto nie s3
zgtaszane (Pawet B., o ktérego pobiciu opowiada zona w przytoczonym na poczatku rozdziatu wywiadzie, nigdy nie wnidst
oficjalnej skargi), a zgtoszone bywaja przedwczesnie umarzane. Nieprzestrzeganie prawa wobec Romek i Romoéw stwierdza
Raport o sytuacji Roméw Towarzystwa Interwencji Kryzysowej: Najbardziej niepokojqce ze wzgledu na wage débr, ktére majq
byc¢ chronione sq naruszenia, zaréwno ze strony wtadz publicznych, jak i poszczegdinych jednostek, ktére godzg w prawo do
zycia i zdrowia. Przyktadem braku zapewnienia przez paristwo nalezytej ochrony osobom pochodzenia romskiego jest fakt nie-

zgodnego z prawem postepowania w sprawach, gdy pokrzywdzonym przestepstwem jest Rom czy Romka®®,

Badania opinii spotecznej (CBOS 1997-2008; European Values Survey 2000; CAPIBUS dla Gazeta.pl; itp.) pokazuja zbiezne
wyniki: okofo 25% dorostych Polakéw nie chciataby miec za sgsiada Roma, ponad 40% twierdzi, ze Romowie maja sktonno$¢
do przestepstw, prawie 40% uwaza, ze nalezy ograniczy¢ naptyw imigrantéw do Polski (wymieniajac btednie w grupach
imigranckich jako pierwszych Romoéw, ktérych, mimo ze sg w Polsce od XIV wieku, w potocznym rozumieniu nie traktuje
sie jak Polakéw, a jak cudzoziemcow)*,

Spektakularnym i tragicznym przyktadem dyskryminacji jest ujawniona przez dziennikarki,Tygodnika Powszechnego” his-
toria Claudio Crulica, rumunskiego Roma, ktéry w 2008 r. zagtodzit sie na Smieré w krakowskim areszcie:

(...) Crulic zostat oskarzony o to, ze 11 lipca ukradt portfel sedziego. Dzieri péZniej miat ukras¢ z konta sedziego ponad 20 tys. zt.
Problem w tym, Zze nazwisko Crulica znalazto sie na liscie pasazerdw rejsowego autobusu z Krakowa do Wtoch, sporzgdzonej na
dzieri przed domniemanq kradziezq. ,Tygodnik Powszechny’, (...) dotart réwniez do swiadka, ktéry twierdzi, Ze widziat Crulica
w autobusie. (...) Tarnowska prokuratura (...) umorzyta Sledztwo. Nadal natomiast trwa $ledztwo w sprawie opieki medycznej
w areszcie. (...) W przypadku Crulica wszystko wskazuje na to, Ze na Smier¢ ztozyly sie zaniedbania stuzby wieziennej, dyrekcji
i personelu medycznego. Gtodéwka byta w areszcie przy Montelupich faktem powszechnie znanym?®,

Wiecej o dyskryminowaniu Roméw przez organy $cigania méwi w wywiadzie dla ,Tygodnika Powszechnego” prezes
Zwiazku Romow Polskich z siedziba w Szczecinku, Roman Chojnacki:

*%Tamze, 5. 201.

' Agnieszka Mikulska, Ksenofobia i dyskryminacja na tle etnicznym w Polsce - zarys sytuacji, Helsinska Fundacja Praw Cztowieka, Warszawa 2008
http://www.hfhrpol.waw.pl/pliki/Ksenofobia_i_dyskryminacja_2008.pdf.

22 70b. zwlaszcza: art. 119 §1, art.256 , art. 257.

3 http://www.crisisintervention.free.ngo.pl/against.html#1.

% Barbara Weigl, Stereotypy i uprzedzenia etniczne u dzieci i mtodziezy - istota zjawiska i przestanki zmian, Stowarzyszenie Vox Humana, Warszawa 2008.

* http://tygodnik.onet.pl/30,0,15309,glodowka_rumuna_pod_lupa_sledczych,artykul.html.
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Wielu Roméw i Rumundw jest niestusznie zatrzymywanych i trafia do aresztu. Uzywanie przez policje tablic poglgdowych —
wsrdd czterech fotografii jest jedna podejrzanego o popetnienie przestepstwa — w taki sposéb, w jaki robi sie to dzis, jest dla nas
nieszczesciem. (...) Po dwéch miesiqcach policja pokazuje tablice, na ktérych bedzie trzech Polakow i jeden Rom. Wskaze
Pani prawdopodobnie na Roma, bo dla Polakéw wszyscy Romowie i Rumuni sq do siebie podobni i na tym polega nasza tragedia.
Mam wiele sygnatéw z catego kraju o ludziach niewinnie trafiajqcych do aresztu. (...) Ludzie okradzeni sq zdenerwowani, szukajq
winnych, (...). Wskazujq osobe, ktdra jedynie kolorem skdry przypomina sprawce. Ale wina leZy tez po stronie Romdw, poniewaz

oni nie chcq tych przypadkéw upubliczniac. Bojq sie. Opowiadajg mi swoje historie i proszq, abym zatrzymat je dla siebie®®.

Rzadowy Program na rzecz spotecznosci romskiej

Od 2004 roku funkcjonuje rzadowy Program na rzecz spotecznosci romskiej w Polsce. Wéréd jego celéw wymienia sie po-
prawe bezpieczenstwa Romoéw, przeciwdziatanie przestepstwom popetnianym na tle etnicznym oraz propagowanie wiedzy
o spotecznosci romskiej. Wiele projektdw na rzecz Romoéw realizuje sie takze z funduszy unijnych. Trudno jednak przemil-
czec niezmiernie istotny problem, ktéry pojawia sie w wypadku projektéw, ktérych beneficjentami sg Romowie: zdarza sie,
Ze realizatorami dziatah na rzecz Roméw bywaja osoby, ktére nie prébujg nawet poddac refleksji gteboko w nas wszystkich
zakorzenionych stereotypdw, ani nie maja pojecia o kulturze romskiej. W rezultacie moze sie zdarzy¢, ze przyczyn trudnosci
i niepowodzen, w rzeczywistosci wynikajacych z niedostatecznego uwzglednienia réznic kulturowych i z niecheci do Ro-
moéw, bedziemy doszukiwac sie w ich ztej woli, przypisywanym im nawykom i wadom charakteru czy domniemanym nie-
dostatkom intelektu.

Perspektywa trenerska

Przygotowujac warsztaty majgce przeciwdziata¢ dyskryminacji i stereotypizacji Romoéw trzeba liczy¢ sie z tym,
ze wiele OU po raz pierwszy spotka sie z innym niz stereotypowy obrazem Romki/Roma. Bedzie on budzi¢ silny
opor, dobrze wiec zaplanowac warsztaty wielogodzinne, kilkudniowe, realizowane w tygodniowych odstepach.
Warsztaty jedno- czy dwudniowe, z koniecznosci bardziej powierzchowne, moga nawet pogtebi¢ nieche¢ do
Romodw zamiast jej przeciwdziatac. Wazne, by wsérdéd OP byta cho¢ jedna osoba znajagca Roméw i ich problemy
bezposrednio, kontaktujgca sie z nimi na co dzien. Trening antydyskryminacyjny powinien rozpoczynac cate
szkolenie. Warto uzupetni¢ znikoma wiedze o Romach i przygotowac prezentacje poswiecong historii Romadw.
Przedstawiajac jg nalezy wyjasni¢, ze Cyganie nie spisywali wtasnych dziejow, wiec Zrédta historyczne sg zrod-
tami niecyganskimi. To tak, jakby historie Polski poznawa¢ na podstawie zZrodet rosyjskich, niemieckich, czeskich
i zydowskich.

Dopiero po zapoznaniu OU z historig Roméw mozna omawiac elementy romskiego prawa zwyczajowego - ro-
manipen. Trzeba przy tym odwotywac sie do historii, tak aby OU mogty w petni zrozumie¢ zrédta tego prawa.

Na stereotyp Roma skfada sie wyjatkowo duzo cech negatywnych: Rom jest agresywny; to brudas, ztodziej, len,
oszust, w razie czego nie zawaha sie uzy¢ noza. Romka to ztodziejka, oszustka, prostytutka lub kobieta rozwigzta.
Podczas warsztatéw te elementy stereotypu moga — a nawet powinny — zosta¢ gtosno wypowiedziane przez
OU, wazne, zeby OP byty na to przygotowane i nie przestraszyly sie.

26 http://tygodnik.onet.pl/30,0,8592,1,artykul.html.
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Gdy ustyszysz:
+ Rom to ztodziej

Prawie na pewno wsréd oséb uczestniczacych znajda sie osoby zapewniajace, ze zostaty okradzione czy oszu-
kane przez Roma/Romke lub takie, ktdre znajg kogos, kto opowiadat, ze go to spotkato. Nie zaprzeczaj i pod-
kresl: z faktu, ze nie kazdy Rom jest ztodziejem, nie wynika, ze zaden nigdy niczego nie ukradnie. Nawigz do ste-
reotypu Polaka - pijaka i ztodzieja samochodoéw.

« Romowie to brudasy

Zapytaj: skad takie przekonanie? Na czym osoba buduje swoja opinie? Czy byta kiedy$s w romskim domu? Czy
obecnos$¢ w domu jednej polskiej rodziny, w ktérej nie byto czysto, moze dowodzi¢ twierdzenia, ze Polacy sg
brudasami? Pokaz, na czym polega generalizacja w przypadku tego twierdzenia. Uzyj jednej z metod polegaja-
cej na dostarczaniu silnych informacji niezgodnych za stereotypem, na przyktad pokazanie slajdéw ze zdjeciami
réznych wnetrz domoéw, w ktérych mieszkaja romskie rodziny.

Romki sq rozwiqzte, czesto sie prostytuujq

Zgodnie z romskim kodeksem skalarn (mageripen) kobieta uprawiajaca seks z mezczyzna nie bedacym jej me-
zem bytaby skalana i wykluczona ze spotecznosci. Ten stereotyp taczy pogardliwy stosunek do Roméw oraz do
kobiet w ogole.

OU moga - powotujac sie na zwyczaj bardzo wczesnego wychodzenia za maz przez dziewczeta romskie — przy-
pisywac Romom sktonnos¢ do pedofilii. Wyjasnij, ze w wiekszosci spoteczenstw dziewczynka zostaje uznana za
zdolng do matzenstwa kobiete wtedy, gdy zacznie miesigczkowad, oraz ze coraz wiecej rodzicéw romskich stara
sie jak najdalej odsuna¢, wydanie corki za maz. Jednoczesnie w spotecznosci romskiej pedofilia uwazana jest za
jedno z najbardziej odrazajacych przestepstw.

« Romom nie chce sie uczy¢

Trudnosci z jakimi juz od pierwszej chwili spotyka sie w szkole dziecko romskie, opisane sg na poczatku tego
tekstu. Moze sie jednak zdarzy¢, ze OU przyjma perspektywe surowego nauczyciela, ktéry potrafi jedynie wy-
magac. Warto wtedy odwotac sie do osobistych szkolnych wspomnien OU - kazdy doswiadczyt kiedys w szkole
niesprawiedliwosci i/lub upokorzenia - zwrd¢ uwage, ze dzieci romskie sa na nie narazone bardziej, niz inne
i doswiadczajg ich wyjatkowo czesto. Nauka w szkole oznacza dla nich nierzadko ciggty stres, co oczywiscie blo-
kuje ich potencjat intelektualny i sprawia, ze unikajg chodzenia do szkoty.

« Romom sie nie chce pracowac

Mozna przygotowac prezentacje trenerska o tradycyjnych zawodach i rzemiostach romskich, wyjasni¢, ze z jed-
nej strony wraz z przyspieszonym w XX wieku rozwojem technologii, przestaty by¢ potrzebne, z drugiej strony
nakaz osiedlenia i pozbawienie mozliwosci przemieszczania sie, uniemozliwit Romom tradycyjne sposoby za-
robkowania. Jednoczesnie wraz z upadkiem komunizmu stracili prace Romowie zatrudnieni jako niewykwalifi-
kowani robotnicy w wielkich zaktadach przemystowych. W tej chwili jednak barierg, ktéra najtrudniej pokonac,
jest dyskryminowanie Romoéw przez ewentualnych pracodawcéw - bardzo rzadko zostajg zatrudnieni, a jesli,
to niemal zawsze nielegalnie. Bywajg tez wykorzystywani i oszukiwani przez nieuczciwych przedsiebiorcéw.
Znam Romki i Romow, ktdrzy pozostajac w Polsce bezrobotnymi przez cate lata, w Wielkiej Brytanii natychmiast
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znalezli legalng prace i wykonuja ja z powodzeniem. Warto tez zwrdci¢ uwage na fakt, ze Rom czy Romka,
ktdérzy juz na pierwszy rzut oka nie pasujg do stereotypu - zdobyli wyksztatcenie, pracuja, sa przedsiebiorcami
- nie s postrzegani jako Romowie.

Na koniec warsztatbw mozemy zaprosi¢ Romke albo Roma. Wazne jest, by byta to osoba przygotowana do pet-
nienia roli informatora/ki kulturowej, czyli majaca Swiadomos¢ wtasnego etnocentryzmu, odwotujaca sie do
wiasnych doswiadczen, ale tez szerszej i potwierdzonej wiedzy. Powinna zosta¢, tak samo jak grupa, poinfor-
mowana o celu spotkania tak, by mogta przygotowac sie do spotkania. Jej gtos moze tez uswiadomic¢ znaczenie
wsparcia Cyganéw przez nie-Romoéw. Samo bowiem ukazanie Romek i Romoéw (na przyktad film dokumentalny
o rodzinie Mirgdéw z Czarnej Gory), ktérzy odniesdli edukacyjny czy zawodowy sukces, moze wywotac reakcje:
No wtasnie, jak ktos chce, to moze. Im sie po prostu nie chce.

Literatura
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SEKSIZM = Lena Rogowska, Ewa Stoecker

} Przyklady

Pracowatam w Samoobronie w zamian za ustugi seksualne dla przewodniczqcego Leppera i posta tyzwiriskiego -
ujawnia Aneta K., byta radna Samoobrony w t6dzkim sejmiku i dyrektorka biura posta tyzwinskiego. (...)

- Gdy zostaliscie juz sami, to co méwit Andrzej Lepper?

— Obiecywat. Miatam dostac prace w biurze poselskim, jesli sie znim przespie.
- Powiedziat to wprost?

— Tak. Praca za seks. (...)

— Czy po otrzymaniu pracy w biurze seks sie skoriczyt?

- Nie. Aby utrzymac te prace, tez musiatam spac, ale teraz z postem tyzwiriskim. Do zblizeri dochodzito, gdy przyjezdzat
co tydzien na dyzur poselski. (...) Gdy stawiatam opdr, grozit, ze na moje miejsce sq setki innych dziewczyn. (...)

- Czyliwarunkiem pracy byt seks?
- Tak(...).
— Czy kobiety z pani otoczenia nie skarzyly sie na tyzwirskiego?

— On méwit, Zze ma dwie zasady lojalnosci. Kobieta, ktéra z nim $pi, jest lojalna wobec niego. Kobieta, ktdra pracuje bez
seksu, jest lojalna tylko wobec partii. Zauwazytam tez, ze gdy w biurze pojawiat sie ,mtody towar’, to poset zaczynat
sie takq interesowac.

— Dlaczego nikt nie protestowat?

— Bo tyzwinski jest jednym z najblizszych ludzi Leppera. Nikt nie wierzyt, Ze mozna go tkng¢, robigc hatas o molesto-
wanie seksualne.”

Wiekszos¢ medialnych komentarzy po tzw. seks-aferze skupiata sie na moralnym i indywidualnym aspekcie
sprawy. Jednak problem, z ktérego wynika molestowanie nie jest ani indywidualny, ani moralny, ale systemowo-

instytucjonalny — instytucje spoteczne sankcjonuja i umozliwiajg opresje kobiet*”.

Bytam specjalistkq. Awansowatam. Zostatam dyrektorkq. Tak jest napisane na mojej wizytéwce. Ani jedna osoba,
ktdra zauwazyta te zeriskq koricowke nie zostawita tego bez komentarza. Wiekszos¢ uwaza, ze jestem niepowazna,
poniewaz Zetiska koricéwka odbiera mi godnosé. Dobre, co???

Jednym z przejawéw jezyka seksistowskiego jest ignorowanie kobiet poprzez brak stosowania zenskich koncé-
wek w nazwach zawoddw wiazacych sie z wysokim prestizem spotecznym. Prowadzi to do ,znikania” kobiet

VVVV VIV VVVV V77777V VYVVYVY
AAAA AAAAAAAAAAAAAANAAAAAAANAN

7 Za: Marcin Kacki, ,Gazeta Wyborcza” Duzy Format, 05.12.2006.
228 7 portalu feminoteka.pl, komentarz pod artykutem Trudne wyrazy, Dyrektorka, dnia 12.12.2005.
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z dyskursu publicznego, zawezania zakresu znaczeniowego zenskich form nazw zawodéw (dyrektorka moze
by¢ w przedszkolu, ale juz nie na uniwersytecie), oraz traktowania rodzaju meskiego jako neutralnego i uniwer-
salnego.

A A 4
AA

Seksizm (z ang. sexism, sex —,pte¢”) - przekonanie o biologicznej, intelektualnej i/lub moralnej — naturalnej lub
ustanowionej — wyzszosci jednej ptci nad druga; przekonanie o wynikajacej z tej hierarchii zasadnosci nieréw-
nego traktowania oséb roéznych ptci; uprzedzenie i/lub dyskryminacja ze wzgledu na ptec.

Termin ten stworzyfa w 1965 roku Pauline M. Leet na kanwie pojecia rasizm. Rozpowszechnita go i doprecyzowata Caroline
Bird w 1968 roku w tekscie On Being Born Female, gdzie uzyta sformutowan:

Seksizm to ocenianie osoby na podstawie jej ptci w momencie, kiedy ptec¢ nie ma znaczenia.

Seksizm rymuje sie z rasizm. Oba majq za zadanie utrzymac u wtadzy tych, co sq u wtadzy®.

Termin seksizm jest normatywny, to znaczy nie tylko opisuje zjawisko nieuzasadnionego réznicowania ze wzgledu na pte¢,
ale rowniez wskazuje na jego szkodliwos¢. Przed powstaniem tego terminu nie byto pojecia, ktére odnositoby sie do réz-
norodnych przejawdw spotecznej nierdwnosci pici — np. problem dostepu kobiet do edukacji, o ktérym pisata Mary Wolls-
tonecraft, czy problem wiadzy mezczyzny nad kobieta w matzenstwie, o ktérym pisat John Stuart Mill, nie byty postrzegane
jako czesci jednego zjawiska.

Seksizm, pojecie, ktére nazwato spoteczny fenomen dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, stworzyto w ten sposdb przestrzen
niezbedna do wprowadzenia zmiany spotecznej, utatwiajac reorganizacje tradycyjnych struktur moralnych, politycznych
i spotecznych powstatych na podziatach pitci.

Pierwotnie termin seksizm uzywany byt w odniesieniu do sytuacji kobiet. Obecnie funkcjonuje réwniez w odniesieniu do
mezczyzn. W Polsce pojecia seksizm uzywa sie czesto w oderwaniu od jego petnego kontekstu, czego przyktadem jest nie-
petna i btedna definicja seksizmu w Stowniku Jezyka Polskiego (Wydawnictwo Naukowe PWN, 2008), ktéry podaje, iz jest
to,dyskryminacja oséb ptci przeciwnej” z ktérej wynika, ze nie mozna dyskryminowad oséb wiasnej ptci.

Seksizm moze miec formy jawne, otwarte, ale czesto przyjmuje tez formy subtelne, zamaskowane, ukryte, ktére i tak pocia-
gaja za sobg mierzalne konsekwencje. Mozna wyodrebnic kilka poziomow, na ktérych funkcjonuje seksizm: osobisty, insty-
tucjonalny i kulturowy (systemowy). Trzeba pamieta¢, ze poziomy te sg ze sobg powigzane i od siebie zalezne. Szczegdlne
znaczenie ma poziom instytucjonalno-kulturowy.

Seksizm instytucjonalny przejawia sie w regutach i praktykach, ktére funkcjonujac w réznych spotecznych instytucjach (ry-
nek pracy, zwigzki wyznaniowe, dyskursy polityczne, edukacja), utrzymuja normy i wartosci spoteczne oraz zwyczaje przy-
czyniajace sie do utrwalania nieréwnosci ptci w spoteczenstwie.

W Kosciele katolickim na przyktad, jest reguta, ze ksiedzem moze zostac tylko mezczyzna, tylko ksieza wchodzg w sktad ko-
Scielnej hierarchii i tylko oni podejmujg wazne dla przysztosci wspdlnoty koscielnej decyzje.

Przejawy dyskryminacji ze wzgledu na ptec szeroko opisuje literatura. Polecane pozycje znajduja sie w bibliografii zamiesz-
czonej na koncu publikacji.

% 7a: Fred R. Shapiro, Historical Notes on the Vocabulary of the Women's Movement, w:,,American Speech”, Vol. 60, No. 1, s. 3-16.
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Seksizm w Polsce

Seksizm jest w Polsce zjawiskiem powszechnym, wrecz wszechobecnym i przez to zdaje sie niezauwazalny. Seksistowskie
komentarze, uwagi i zarty towarzysza nie tylko sytuacjom prywatnym, ale sg tez statym elementem sfery publicznej. Wiele
0s6b, w tym kobiet, chetnie opowiada dowcipy o blondynkach, (ktére dotycza wszystkich kobiet, bez wzgledu na kolor
wtoséw, gdyz w rzeczywistosci wyszydzaja to, co uwazane jest za kobiece). Bez skrepowania - i nie pytajac kobiety o zgode
- uzywa sie imion zenskich w zdrobnieniach, co infantylizuje kobiety. Kopalnia seksizmu sa polskie przystowia i powiedze-
nia, poczynajac od tych pozornie niegroznych np. baba z wozu, koniom Izej, a koriczac na tak drastycznych, jak gdy sie baby
nie bije to jej wgtroba gnije (ten ostatni przyktad obrazuje spoteczne przyzwolenie na przemoc wobec kobiet).

4Przezroczystos$¢” seksizmu wynika m.in. z faktu, ze w Polsce panuje patriarchat, czyli system dominacji mezczyzn, w ktérym
wyzej cenione jest to, co utozsamiane jest z meskoscia a deprecjonowane to, co kobiece.

Przejawem systemowego seksizmu sg ograniczone prawa reprodukcyjne kobiet (ktérych efektem jest funkcjonowanie pod-
ziemia aborcyjnego), system ubezpieczen spotecznych oraz regulacje prawne dotyczace systemu emerytalnego, w ktérym
wiek przechodzenia na emeryture kobiet i mezczyzn jest nieréwny (czego efektem jest zagrozenie kobiet ubdstwem).

Seksizm jest zjawiskiem bardzo ztozonym, dlatego o jego wystepowaniu mozna wnioskowac gtéwnie na podstawie donie-
sien o sytuacji kobiet i mezczyzn w réznych sferach zycia. Najczesciej — i najlepiej — zbadang dziedzing jest rynek pracy.
O gorszym potozeniu kobiet w tym obszarze donosza zaréwno badania akademickie, firmy konsultingowe, organizacje po-
zarzadowe, GUS jak i instytucje miedzynarodowe, m.in. te zwigzane z Unig Europejska. Szczegdlnie te ostatnie oraz NGO-sy
podkreslaja, ze jedng z przyczyn tej sytuacji jest seksizm.

W kontekscie regulacji prawnych Polska zobowigzana jest do sktadania co piec lat raportéw dotyczacych postepéw w spet-
nianiu miedzynarodowych zobowigzan Pekinskiej Platformy Dziatania. Oprécz raportéw rzadowych, publikowane sg ra-
porty alternatywne przygotowywane przez organizacje kobiece.

Przeciwdziataniem dyskryminacji ze wzgledu na ptec zajmuja sie m.in. organizacje pozarzadowe, w tym organizacje fe-
ministyczne: Centrum Praw Kobiet, Fundacja Feminoteka, Fundacja Autonomia, NEWW Polska, eFKa, OSKA. Osobnga grupe
stanowia organizacje skupiajace sie w swojej dziatalnosci na obronie praw reprodukcyjnych kobiet np. Federacja na Rzecz
Kobiet i Planowania Rodziny.

Obowigzkiem eliminowania seksizmu z polskiej rzeczywistosci zajmowac sie tez powinna osoba piastujaca stanowisko pet-
nomocnika rzadu ds. réwnego statusu kobiet i mezczyzn. W praktyce jednak okazuje sig, ze spetnianie tego zadania moze
by¢ realizowanie w bardzo réznym stopniu, w zaleznosci od tego, kto petni ten urzad. Obecnie urzedujaca petnomocniczka,
Elzbieta Radziszewska, oficjalnie odcina sie od wspétpracy ze srodowiskiem feministycznym, a prezentowane przez nig po-
glady trudno nazwac réwnosciowymi — czego daje wyraz w artykutach pod znamiennymi tytutami: Nie jestem feministkq
,Dziennik’, 14.03.2008; Parytety wyrzqdzityby wiecej ztego niz dobrego. Premier ich nie popiera RMF FM, 21.11.2009; Nie bede
feministkq ,Tygodnik Powszechny”, 23.02.2010.
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Perspektywa trenerska
Gdy ustyszysz:
Seksistowskie zarty

Jednym z najczesciej spotykanych przejawoéw seksizmu sg dowcipy. Czasem seksistowski kawat moze pojawic
sie w celu rozluznienia atmosfery, bez ztej intencji osoby, ktéra go méwi. Twoja reakcja powinna by¢ wywazona,
gdyz osoba opowiadajaca go moze nie zdawac sobie sprawy z,0bcigzenia” przedstawianego zartu. Oczywiscie
niewiedza nie jest usprawiedliwieniem, ale pamietaj, ze powszechnos¢ i wszechobecnosc¢ seksizmu sprawia, ze
w pewnych sytuacjach staje sie on norma a wiele 0oséb nie rozumie niestosownosci swojego zachowania. Dla-
tego jesli zwrdécisz uwage na,drugie dno’, czy odkodujesz takie pozornie neutralne zachowanie, ukazujac jego
dyskryminacyjna funkcje, wez pod uwage, ze prawie na pewno wzbudzi to opér. Mozesz spodziewac sie thuma-
czenia, ze przeciez to tylko zarty, ktére o niczym nie $wiadcza. Wyttumacz, ze opowiadane dowcipy postuguja
sie krzywdzacymi stereotypami jednoczesnie je upowszechniajac i sprawiajac, ze wszyscy sie z nimi ostuchu-
jemy. Wielokrotnie powtarzana informacja, w koncu staje sie tak ,oswojona’, ze wydaje sie prawdziwa i nie po-
zostaje bez wptywu zaréwno na obiekty tych dowcipdw, czyli kobiety, jak i na mezczyzn. Pojawié sie moze oska-
rzenie, ze nie masz poczucia humoru. Wyttumacz, ze kazda osoba musi sama podja¢ decyzje, z czego sie Smia¢,
a z czego nie, i ze mozna $miac sie ,z kims” a nie ,z kogos".

Ciekawe badania dotyczace konsekwencji seksistowskich dowcipéw i ich wptywu na podejmowanie decyzji
przeczyta¢ mozna na stronie: www.sciencedaily.com/releases/2007/11/071106083038.html.

Socjobiologia i naturalny porzadek

Przygotuj sie tez na to, ze pojawic sie moga argumenty odwotujace sie do ,naturalnego porzadku’, w ktérym
pozycja kobiety i mezczyzny jest rézna lub wprost odwotania do socjobiologii. Duzy udziat w rozpowszechnia-
niu tego podejscia ma niezwykle popularna ksigzka Pte¢ mézgu — obsmiana w zachodnim $wiecie naukowym
za nierzetelng metodologie i poradnikowe tresci, w Polsce wcigz na wielu uczelniach traktowana jest jako rze-
telne zrédto wiedzy. Aby nie wdawac sie w ideologiczne dyskusje, mozesz zaznaczy¢, ze kazdy ma prawo do
wlasnego swiatopogladu i podkresli¢, ze podejscie réwnosciowe, z uwagi na fakt, ze nie jest deterministyczne,
pozostawia przestrzen na dziatania spoteczne, w tym edukacyjne (a takim jest warsztat czy trening antydyskry-
minacyjny). Tym samym stworzona zostaje mozliwos¢ zmiany obecnej sytuacji, wptywu na to, co sie dookota
nas dzieje, a nie jedynie bierne uczestnictwo w dawno utworzonym porzadku.

Mity polityki rownosciowej

Czesto, w kontekscie przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, pojawiajg sie tez nastepujace mity do-
tyczace polityki rownosci pfci:

Mit 1 - Polityka réownosci ma doprowadzi¢ do tego, zeby kobiety i mezczyzni stali sie tacy sami.

Mit 2 — Polityka réwnosci ptci oznacza, ze powinnismy zawsze zachowac parytet 50/50.

Mit 3 - Polityka réwnosci pici jest dla kobiet, robiona przez kobiety (a wtasciwie feministki) i dyskryminuje mez-

czyzn.*°
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Wyjasnij, ze genderowe podejscie nie neguje istniejacych réznic miedzy kobietami i mezczyznami i nie dazy do
tego, by stali sie oni tacy sami, lecz jej celem jest, by kazda osoba, bez wzgledu na pte¢, mogta decydowac
o wiasnym zyciu i wyborze swojej drogi zyciowej. Aby realizowa¢ zasade réwnych szans, nie nalezy dziata¢
w imie zasady ,kazdemu po réwno” — do czego odnosi sie drugi mit - lecz zgodnie z zasadg, ,kazdemu wedtug
potrzeb” W odpowiedzi na ostatni mit powiedz, ze polityke réwnosci pici realizuja zaréwno kobiety, jak i mez-
czyzni (wsréd nich rowniez feministki i pro-feminisci) a korzysci z niej czerpie cate spoteczenstwo i nie jest to
dziatanie dyskryminujace ktérgkolwiek z grup.

Seksistowskie zachowania, uwagi czy komentarze moga pojawic sie na kazdym warsztacie/szkoleniu, nieko-
niecznie zwigzanym z dyskryminacja ze wzgledu na ptec. Jesli zauwazysz jego przejawy, musisz podjac¢ decyzje,
czy i w jaki sposob zareagowac.

Wiecej informacji na temat podejmowania decyzji i sposobach reakcji znajdziesz na stronie: www.bezuprze-
dzen.org/edukacja/art.php?art=206.

Obszerna literatura dotyczaca gender, seksizmu i rbwnosci ptci znajduje sie na koncu tej czesci publikacji.

DYSKRYMINACJA WIELOKROTNA = Anna Halbersztat, Jan Swierszcz

VVVVV VVVVVVVVY

Przyklady

Konflikt zaczqt sie od artykutu w lokalnym ,Tomaszowskim Informatorze Tygodniowym". Dziennikarka Agnieszka tu-
czak skrytykowata w nim miejscowych radnych za to, ze zamiast zajmowac sie problemami miasta, tracq czas na
dyskusje o sztandarze (z napisem ,Bogu, ojczyZnie, spoteczeristwu”), ktéry majq ufundowa¢ miastu z okazji dwu-
dziestolecia uchwaty o samorzqdzie terytorialnym. Dziennikarce odpowiedziat w portalu NaszTomaszéw.pl Tadeusz
Adamus, radny PO i wiceprzewodniczqcy rady miasta. ,Rozumiem, ze pani redaktor jako mniejszos¢ seksualna nie
ma najmniejszych szans zostac kiedykolwiek radng, ale to nie powdd, aby wylewac osobiste zale na osoby, ktdre
pracujq niezaleznie od dziennikarskiej oceny na rzecz miasta" | dalej: ,Pani redaktor jest zaslepiona swoim antykle-
rykalizmem, nienawis¢ przestania perspektywe racjonalnego myslenia. Niepotrzebnie (...). Artykut przekonuje mnie
jeszcze do jednej rzeczy. Parytety to porazka, bo trzeba mysle¢ gtowq, a nie jajnikami'(...)*'

W jednym z wojewddztw w celu integracji i aktywizacji oséb starszych rozpisano konkurs grantowy dla oséb biorg-
cych udziat w dziataniach wojennych. Wnioskodawcami mogli by¢ kombatanci. Wzér wniosku i odpowiednie for-
mularze zamieszczono na stronie internetowej urzedu miasta wojewddzkiego z adnotacjq, ze wypetniajqc formularz
warto korzystac ze wskazéwek znajdujqcych sie odnosniku do pliku PFD zatytutowanego ,Guidelines for online ap-
plications’ Budzet projektu nalezato sformatowac w programie Microsoft Excel i przesta¢ przy pomocy specjalnego
programu do sktadnia wnioskéw online. Reszte dokumentéw, wymagane oswiadczenia i podpisane zobowiqgzania,
nalezato donies¢ osobiscie do biura znajdujqcego sie na drugim pietrze niewielkiego, nieprzystosowanego do obstugi

AAAAA AAAAAAALN

% Maja Branka, Matgorzata Dymowska, Katarzyna Sekutowicz, Wdrazanie perspektywy réwnosci szans kobiet i mezczyzn w projektach Europejskiego Funduszu
Spotecznego. Podrecznik, Fundacja Fundusz Wspotpracy, Warszawa 2008, s. 13.

' Gazeta Wyborcza £6dz”, 3.02.2010.
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0s6b niepetnosprawnych ruchowo, urzedu w miescie wojewddzkim. Z powodu niespetnienia kryteriéw formalnych
przez wszystkie trzy ztoZone wnioski konkurs nie zostat rozstrzygniety.

Pojecie dyskryminacji wielokrotnej jako zjawiska dotykajacego jednoczesnie kilku cech i procesu, w ktérym
kategorie naszej tozsamosci wzajemnie na siebie oddziatuja, skutkujac gorsza pozycja spoteczng, jest stosun-
kowo mtode. Jego Zrédta mozemy sie doszukiwaé w obserwacjach dziataczek ruchéw kobiecych, ktére zauwa-
zyly, ze doswiadczenia dyskryminacji ze wzgledu na ptec u kobiet biatych, czarnych, latynoskich, heteroseksual-
nych i homoseksualnych sg ze sobg nieporéwnywalne. Doswiadczanie dyskryminacji z kilku powodéw jest
jakosciowo odmienne i nie jest jedynie suma réznych form dyskryminacji. Obserwacja na temat ztozonej tozsa-
mosci kazdej osoby — kazdy ma pte¢, kolor skéry, narodowos¢, orientacje seksualna (i inne istotne z punku wi-
dzenia nieréwnego traktowania cechy), ktérej nie wyzbywa sie w sytuacji dyskryminowania doprowadzita do
bardziej kompleksowego i ztozonego rozumienia zjawiska dyskryminacji.

Dyskryminacja wielokrotna wystepuje wtedy, gdy naktada sie na siebie wiele powodéw dyskryminacji. Obszary i przejawy

nieréwnego traktowania krzyzuja sie we wszystkich grupach mogacych doswiadcza¢ dyskryminacji. Koncentrujac sie na

dziataniach eliminujacych zachowania dyskryminujace, np. wobec kobiet, zdarza sie, ze nie bierzemy pod uwage faktu, iz

moga by¢ one dyskryminowane takze ze wzgledu na wiek czy pochodzenie etniczne, badz inne cechy. Niestety prawo, na
:232

096t skupia sie tylko na jednym czynniku bedacym przyczyna dyskryminacji=-.

Mozemy wyrdznic trzy przejawy dyskryminacji wielokrotnej:

1. Ta sama osoba jest dyskryminowana z kilku powodéw w réznych sytuacjach. Przyktadem moze by¢ kobieta z nie-
petnosprawnoscia, ktéra nie awansuje, poniewaz szef/owa woli mezczyzne na stanowisku kierowniczym. Jedno-
czesnie, w tej samej instytucji, kobieta ta moze zosta¢ wykluczona, gdy spotkanie pracownikéw zostanie zorganizo-
wane w miejscu, do ktérego nie moze sie dosta¢ ze wzgledu na swoja niepetnosprawnos¢. W kazdej sytuacji
bohaterka jest dyskryminowana ze wzgledu na inny aspekt swojej tozsamosci.

2. Sytuacja, w ktérej wymaga sie, aby dana osoba spetniata pewne warunki lub wyrdzniata sie kilkoma cechami jedno-
czesnie. Im wiecej cech brakuje, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze nie spetni sie wymagan. Przypadki takie po-
jawiaja sie np. w rekrutacji pracownikéw, gdy kandydaci na stanowisko muszga spetni¢ przynajmniej kilka warunkow,
np. by¢ mtodymi (wiek), dyspozycyjnymi (status rodzicielski), mezczyznami (ptec).

3. Sytuacja, gdy dyskryminacja ma wiele wzajemnie na siebie oddziatujacych przyczyn. Sprawia to, Zze nie mozna ich
od siebie oddzieli¢. Ten typ dyskryminacji nazywa sie takze dyskryminacja krzyzowa. Przyktadem moze by¢ sytuacja
Romki, ktéra samotnie wychowuje dzieci. Jej potozenie jest nieporéwnywalne z sytuacjg zameznych Romek, innych
samodzielnych matek nie-Romek oraz mezczyzn (Romoéw i nie-Roméw) samodzielnie wychowujacych dzieci.

2 Multiple discrimination: the need for justice for the whole person jest umieszczony na stronie Academy of European Law, http://www.era.int/, na jezyk polski
zostat przettumaczony w ramach projektu Fundacji Autonomia pt. ,Milczenie nie jest ztotem. Przeciwdziatanie dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pte¢
i orientacje seksualng.”
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Perspektywa trenerska

Brak globalnego myslenia o dyskryminacji — grupa skupia sie na stereotypach i dyskryminacji ze wzgledu na
jedna ceche (te ktdrej dotyczy warsztat np. pochodzenie etniczne, orientacja psychoseksualna) i nie jest w stanie
przetozy¢ swojej wiedzy na inne aspekty tozsamosci. Moze powstac fatszywe wrazenie jednorodnosci grupy
i wspodlnoty pogladéw przejawiajace sie w stereotypowym mysleniu i zartach o innych grupach. W jezyku oséb
uczestniczacych pojawiaja sie generalizacje i oceny (Katolicy uwazajq, Zze antykoncepcja jest zta, bo zyjq jeszcze
w Sredniowieczu; Jak ktos jest z Pcimia Dolnego, to nie zrozumie zréznicowania kulturowego Warszawy).

Grupa mniejszosciowa jest uprzedzona wobec innych grup - osoby uczestniczace w warsztacie taczy do-
$wiadczenie zagrozenia dyskryminacja ze wzgledu na wspdlng ceche, lecz s uprzedzone do innych grup (Osoby
niepetnosprawne majq realne problemy na rynku pracy. Nie to co Cyganie, ktdrzy sie nie uczq i zerujg na pomocy
spoftecznej).

Brak wgladu w réznorodnos¢ — osoby uczestniczace maja trudno$¢ w mysleniu o grupach spotecznych
i wspotzaleznosci réznych elementdw tozsamosci (Nie rozumiem, jak mozna by¢ jednoczesnie gejem i katolikiem).
Spostrzegane réznice indywidualne i miedzygrupowe zacieraja sie i/lub nachodza na siebie przez co uczestnicy
i uczestniczki warsztatu maja problem ze zrozumieniem, jak relacje wiadzy w spoteczenstwie uprzywilejowuja
niektére grupy (Ciezko pracowatam na swdj sukces. Wystarczy odrobina odwagi i samozaparcia by jako kobieta cos
osiqgnqc).

Jak sie przygotowac:

Pokazuj ogdolne mechanizmy - podczas planowania warsztatu i omawiania tematyki dyskryminacji pamietaj
o rozbudzeniu w osobach uczestniczacych swiadomosci jej systemowego i intersekcjonalnego charakteru. Nie
pozwdl, by poszczegdlne zagadnienia byty przedstawiane i rozumiane jako wyizolowane oddzielne zjawiska.
Pokaz skomplikowang strukture ludzkiej tozsamosci i wzajemne przenikanie sie uprzedzen. Obrazuj mecha-
nizmy strereotypizacji i dyskryminacji przyktadami z ré6znych obszaréw i zachecaj do refleksji nad nieoczywis-
tymi sytuacjami, jednocze$nie pokazujac ich ogélny i powszechny charakter.

Modeluj réwnosciowe podejscie — okazuj szacunek i zainteresowanie réznorodnoscia oséb uczestniczacych
w kazdym aspekcie organizacji i przebiegu warsztatu:

+ Na etapie planowania pomysl o tym, jak nie wyklucza¢ podczas rekrutacji poprzez domyslny kanat komunikacji
(mejle i ogtoszenia w internecie rzadko docieraja do 0s6b starszych), terminy (udziat w warsztatach weekendo-
wych moze by¢ problematyczny dla religijnych chrzescijan i Zydéw, zajecia popotudniowe w tygodniu moga
ktéci¢ sie z praca kobiet zajmujacych sie domem), miejsce warsztatu (zajecia zaczynajace sie z rana w duzym
miescie moga by¢ nieosiggalne dla oséb mieszkajgcych poza miastem) i jego architekture (czy miejsce warsztatu
jest dostosowane dla oséb niepetnosprawnych ruchowo) oraz ewentualne positki (czesto proponowane menu
nie odzwierciedla potrzeb wegan, wegetarian, religijnych Zydéw, muzutmanoéw).

+ Na etapie przygotowywania materiatéw i ¢wiczen dla grupy pomysl, czy rozdawane grupie materiaty i prezen-
tacje multimedialne beda czytelne (unikaj matych czcionek i jaskrawych koloréw), a planowane ¢wiczenia ru-
chowe sg mozliwe do wykonania bez wzgledu na sprawnos$¢ i normy kulturowe (np. angazujace bliski kontakt
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fizyczny oséb uczestniczacych). Zadbaj o to, aby jezyk warsztatu i rozdawanych przez ciebie Zrédet i materiatéw
pomocniczych byt jezykiem, w ktérym grupa swobodnie sie porozumiewa (np. nie zaktadaj znajomosci jezyka
angielskiego). W komunikacji z grupa uzywaj jezyka wolnego od ukrytych norm i zatozen (np. etnocentrycznego
i heteronormatywnego), a zwracajac sie do 0séb uczestniczacych pilnuj, aby stosowane przez ciebie formy
adekwatnie odzwierciedlaty pte¢ adresatéw (uzywaj zaréwno meskich, jak i zerskich form).
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METODOLOGIA UCZENIA DOROSLYCH

Gdy ustysze zapomne,

Gdy ustysze i zobacze, zapamietam,

Gdy ustysze, zobacze i porozmawiam, zrozumiem,

Gdy ustysze, zobacze, porozmawiam i zrobie, zdobywam sprawnosc i wiedze,
Gdy ucze innych, dochodze do mistrzostwa.

Mel Silberman

Pojawienie sie w XX wieku nowych koncepcji psychologicznych dotyczacych rozwoju cztowieka' zaowocowato m.in. nowym
spojrzeniem na proces uczenia sie. Przyjecie koncepcji rozwoju i uczenia sie przez cate zycie, doprowadzito do wydzielenia
sie z pedagogiki odrebnego nurtu — andragogiki — nauki zajmujacej sie rozwojem i uczeniem sie ludzi dorostych.

Zasady uczenia sie dorostych

Gtéwne zatozenia odrézniajace andragogike od pedagogiki sformutowat m.in. Malcolm Knowles®. Wedtug niego podsta-
wowe w uczeniu dorostych sag nastepujace zasady:

« Samokierowanie i samoswiadomos¢ - wedtug zatozer andragogiki, oséb dorostych sie nie uczy, osoby doroste ucza
sie same. Samodzielnie potrafig zdefiniowac swoje potrzeby, sformutowac cele edukacyjne oraz zweryfikowac wiedze
i doswiadczenia, z ktorymi sie stykaja. Warsztat powinien wzmacniac ten obszar poprzez kreowanie sytuacji brania od-
powiedzialnosci przez osoby uczestniczace za swoj proces uczenia sie.

Budowanie na wczesniejszym doswiadczeniu — mozna je rozpatrywac z dwéch perspektyw: po pierwsze w powigza-
niu ze Swiadomoscia — ludzie dorosli doswiadczyli juz wiele w zyciu i do$wiadczenie to jest baza, na ktérej warto budowac
proces edukacji i do ktérej mozna sie odwotywac. Po drugie, warsztat to okazja do sprawdzenia i doswiadczenia, w jakim
stopniu nowa wiedza i umiejetnosci s mozliwe do zastosowania oraz udzielenia sobie odpowiedzi na pytanie, czy jestem
gotowy/a jg stosowac. Dlatego tez wiekszo$¢ metod uczenia sie, postulowanych przez andragogike, to techniki bazujace
na doswiadczeniu uczestnikéw/czek.

Odpowiedz na uswiadomione potrzeby - osoby doroste maja swiadomos¢ swoich potrzeb edukacyjnych, cho¢ czasem
nie potrafig ich zwerbalizowac i trzeba im w tym pomac. Wiedza, dlaczego chca sie uczy¢ i do czego moga wykorzystac
zdobyta wiedze.

" M.in. Erik Erikson, Jerome Bruner, Jean Piaget.
2 Malcom Knowles, Elwood Ill Holton, Richard Swanson, Edukacja dorostych. Podrecznik akademicki, PWN, Warszawa 2009.
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« Uzytecznosc i praktyczne zastosowanie — to najwazniejszy czynnik motywujacy ludzi dorostych do nauki. Poniewaz
sg oni swiadomi trudnosci, z jakimi spotykaja sie w zyciu, oczekuja, ze dzieki zastosowaniu zdobytej wiedzy i umiejetnosci
beda lepiej radzili sobie z problemami. Tym samym to, co jest istotne w procesie uczenia sie ludzi dorostych, to nie tyle
przyswajanie nowej wiedzy, ale tez ktadzenie nacisku na umiejetnosci zastosowania juz posiadanej wiedzy i poszukiwa-
nie nowych rozwigzan.

« Auto-motywacja - osoby doroste charakteryzuje wewnetrzna motywacja do uczenia sie, osoby doroste uczg sie z wtas-
nej woli.

5 zasad uczenia sie dorostych

« Samokierowanie i samoswiadomos¢

+ Budowanie na wczedniejszym doswiadczeniu
» Odpowiedz na uswiadomione potrzeby

+ Uzytecznos$¢ i praktyczne zastosowanie

+ Auto-motywacja

Zasady prowadzenia zajec zgodnie z metodologig uczenia dorostych

Wyzej wymienione wyrézniki uczenia sie dorostych determinuja zasady planowania i prowadzenia warsztatow:

1. Tworz sytuacje, w ktorej osoby uczestniczace biora odpowiedzialnos¢ za swaj proces uczenia sie.

Zadbaj o to, aby osoby uczestniczace same okreslity swoje oczekiwania wobec warsztatu i sformutowaty wiasne cele,
ktore chca zrealizowad. Aby to osiagnac zaréwno przed, jak i podczas warsztatu, zbieraj potrzeby szkoleniowe i oczeki-
wania zwigzane z uczestniczeniem w zajeciach. Zeby osoby uczestniczace miaty wptyw na proces edukacyjny, w trakcie
warsztatu pytaj czesto o oczekiwania na dany moment i odnos sie do nich. Po kazdej sesji, badZ w dniu warsztatu, popro$
uczestnikéw i uczestniczki o ocene przydatnosci przedstawionych tresci i stosowanych metod oraz ustosunku;j sie do
ich opinii. Dzieki temu zadbasz o adekwatnos¢ tematyki warsztatu do potrzeb, co przetozy sie na motywacje do udziatu
w zajeciach.

Kiedy osoby uczestniczace maja trudnos¢ w sformutowaniu oczekiwan, pytaj o ich rzeczywisto$¢ zawodowa/codzienna,
pokazuj, jakie sg mozliwosci w trakcie warsztatéw, pytaj, co bytoby najbardziej przydatne, zadawaj hipotetyczne pytania,
np. wskazujac konkretny problem, ktéry mogtby by¢ bliski codziennosci, dopytaj, czy OU wiedzg, jak sobie z nim poradzic,
czy przydatne dla nich bedzie poswiecenie czasu temu zagadnieniu.

Buduj wspétodpowiedzialnos¢ za proces uczenia sie od samego poczatku, poniewaz znacznie trudniej bedzie ci ja wpro-
wadzac¢ w dalszych fazach warsztatu.

2. Zadbaj o stworzenie przyjaznego, bezpiecznego srodowiska edukacyjnego.

Pozytywne srodowisko to przede wszystkim zbudowanie poczucia bezpieczenstwa i zaufania wsréd oséb uczestnicza-
cych. Jako osoba prowadzaca budujesz to poczucie m.in. poprzez:
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+ swoje pozytywne nastawienie do warsztatu, energie i zaangazowanie,

- dbatos¢ o warunki organizacyjne,

« integracje 0s6b uczestniczacych (zadbanie o zmniejszenie dystansu pomiedzy osobami),
+ przedstawienie uczestnikom/czkom celdw i programu warsztatu,

+ wyjasnienie poszczegdlnych etapdéw warsztatu i metod pracy.

Waznym elementem budowania poczucia bezpieczenstwa jest okre$lenie zasad pracy - kontraktu, ktéry pomaga ci w eg-
zekwowaniu zasad porzadkowych, np. punktualnosci, ale réwniez jest narzedziem budowania zaufania i poczucia bez-
pieczenstwa. Roli kontraktu poswiecamy osobny rozdziat tego podrecznika.

Duze znaczenie w budowaniu poczucia bezpieczenstwa ma sposéb prowadzenia zaje¢, m.in. udzielanie pozytywnych
informacji zwrotnych, takie zaplanowanie warsztatu, aby kazda osoba miata mozliwos¢ osiggniecia sukcesu, pokazywa-
nie, ze kazda osoba ma do przebycia indywidualna droge, podkreslanie postepéw, docenianie osiggnie¢, wskazywanie
perspektywy rozwoju. Jest to szczegdlnie istotne podczas warsztatéw antydyskryminacyjnych, kiedy proponowane do-
Swiadczenia czesto wzbudzajg w osobach uczestniczacych poczucie winy. Zdarza sie, ze osoby prowadzace przyjmuja
podczas zajec ton ,karzacego rodzica’, ktéry przywotuje ,dzieci” do porzadku i karze za wczesniejsze zte zachowanie.
Konsekwencjami takiego stylu moga by¢ opdr wsréd OU, podtrzymanie tradycyjnych relacji wtadzy, a takze uruchomie-
nie mechanizmdéw obronnych, ktére uniemozliwig uczenie sie i gotowos¢ do zmiany wiasnych zachowan.

3. Wykorzystuj metody odwotujace sie do réznych styléw i sposobow uczenia sie.

Wedtug Davida Kolba w procesie uczenia sie mozna wyrézni¢ cztery podstawowe czynnosci: odczuwanie (angazowanie \
sie), obserwacje (refleksja), myslenie (analiza) i dziatanie (eksperymentowanie)®. W wyniku tego rozréznienia Kolb ziden-
tyfikowat cztery podstawowe style uczenia sie, bedace kombinacja czterech umiejetnosci (czynnosci), w zaleznosci od

tego, ktdre etapy procesu uczenia sie dominujg®.

Dywergencyjny - taczy elementy osobistego zaangazowa-
nia (odczuwania) i obserwacji. Ludzie o tym stylu uczenia sie odczuwanie
sq najlepsi w analizowaniu wielu konkretnych sytuacji z réz-
nych punktéw widzenia. Ich podejscie do sytuacji polega na
obserwowaniu zamiast dziataniu. Najlepsze dla nich metody

to np.: burza stéw, dyskusja, film, itp. dziatanie obserwacja

Asymilacyjny - taczy elementy refleksji, obserwacji i ana-
lizy. Ludzie majacy taki styl uczenia sie¢ mniej koncentruja sie
na innych osobach, a bardziej na abstrakcyjnych twierdze-
niach i teoriach. Najlepsze dla nich metody to metody de-
dukcyjne, np.: wyktad, prezentacja, drzewa decyzyjne, dys-
kusje, budowanie modeli, itp.

myslenie

® Robert R. Gajewski, O stylach uczenia sie i I-edukacji, www.e-mentor.edu.pl.
*Tamze.
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» Konwergencyjny - taczy elementy analizy i eksperymentowania. Osoby uczace sie w ten sposéb s3 najlepsze w znaj-
dowaniu praktycznego zastosowania dla wszelkich pomystéw i teorii. Najlepsze dla nich metody to np.: analiza przy-
padku, rozwigzywanie probleméw, itp.

« Akomodacyjny - faczy elementy osobistego zaangazowania i eksperymentowania. Osoby preferujace ten styl ucza sie
z doswiadczen. Lubia realizowac plany i podejmowac nowe wyzwania. Maja raczej tendencje do impulsywnego dziatania
niz do analitycznego myslenia. Najlepsze dla nich metody to np.: gry, symulacje, odgrywanie rdl, itp.

Stosujac zré6znicowane metody i techniki edukacyjne (m.in. rozwigzywanie problemoéw, studia przypadkow, wy-
ktady, symulacje, itp.) zwieksza sie prawdopodobienstwo dotarcia z przekazem do wszystkich oséb uczestnicza-
cych w zajeciach i zaspokojenia ich indywidualnych potrzeb edukacyjnych.

4. Wykorzystuj dotychczasowa wiedze i umiejetnosci osob uczestniczacych.

Przed warsztatem, a jesli to niemozliwe — w trakcie warsztatu, dowiedz sig, jaka jest wiedza i doswiadczenie oséb uczest-
niczacych. Najlepiej zapamietywane i przyswajane sg te informacje, ktére wiazg sie z wczesniejsza juz wiedza. Na warsz-
tacie warto stworzy¢ okazje do wymiany doswiadczen miedzy osobami uczestniczacymi i czesto odwotywac sie do wy-
darzen z zycia uczestnikéw i uczestniczek.

Prowadzac proces uczenia, nie kwestionuj umiejetnosci i wiedzy uczestnikdw i uczestniczek, nie podwazaj posiadanych
juz kompetencji, poniewaz moze to wzbudzi¢ op6r wobec nowych tresci. Wskazuj raczej na nowe okolicznosci i warunki,
jako powdd wprowadzenia nowych metod dziatania, czynnosci, zachowan.

5. Umozliwiaj zastosowanie nabywanej wiedzy i umiejetnosci w praktyce.

Ludzie powinni mie¢ mozliwos¢ praktycznego zastosowania tego, o czym stysza lub co widzg podczas warsztatu. Stwérz
okazje do stosowania i ¢wiczenia przekazywanych umiejetnosci. Wazne jest, aby mogli powtérzy¢ je kilkakrotnie podczas
warsztatu — zwilaszcza dotyczy to tych umiejetnosci, ktére sprawiaja OU szczegdlng trudnos¢. Warsztat powinien kon-
centrowac sie na zagadnieniach bliskich osobom uczestniczacym, dlatego tez odnos$ ¢wiczenia do rzeczywistych zadan
i probleméw, przed ktérymi stojg uczestnicy i uczestniczki. W wypadku gier (¢wiczen opartych na rzeczywistosci fanta-
stycznej) szczegdlnie istotne jest, aby przeprowadzone ¢wiczenie konczyto sie pytaniem o mozliwe zastosowania na-
bytego doswiadczenia w zyciu codziennym.

Opisane wyzej zasady uczenia sa spdjne z ideg partycypacji i empowermentu, czyli wigczania uczestnikéw i uczestniczek
w proces wspoétdecydowania, a co za tym idzie — wspotodpowiedzialnosci za proces uczenia sie.

Podsumowanie

Zasady prowadzenia warsztatow:

1. Tworzenie sytuacji, w ktdrej osoby uczestniczace biorg odpowiedzialnos¢ za swoj proces uczenia sie.
2. Tworzenie przyjaznego, bezpiecznego srodowiska edukacyjnego.

3. Wykorzystanie metod odwotujacych sie do réznych styléw i sposobdw uczenia sie.
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4. Wykorzystanie dotychczasowej wiedzy i umiejetnosci oséb uczestniczacych.

5. Umozliwienie zastosowania nabywanej wiedzy i umiejetnosci w praktyce.

Cykl Kolba - uczenie przez doswiadczenie

W aktywnych metodach uczenia dorostych, w ktérych stosuje sie cykl Davida Kolba, gtéwne zatozenie, to wykorzystanie
doswiadczenia, jako punktu wyjscia do refleksji i analizy, a nastepnie zastosowania zdobytej wiedzy/umiejetnosci.

Experiential Learning Model’

4 )

2

IV Zastosowanie
i praktyka

N/

1l Analiza
i uogélnienie

- J

Zalozenia modelu

+ Uczenie sie ma charakter cykliczny: punktem wyjscia jest do$wiadczenie.
« Doswiadczenie stanowi podstawe do obserwacji i refleksji.

- Z etapu refleksji przechodzimy do etapu analizy, kiedy uogoélniamy doswiadczenie na spoteczne prawidtowosci, formu-
tujemy hipotezy, prezentujemy wiedze - teorie, definicje, modele, mechanizmy.

« Aby uczenie sie byto skuteczne, konieczny jest czwarty element testowania/zastosowania nowej umiejetnosci. Etap ten
moze by¢ kolejnym doswiadczeniem, ktére zapoczatkuje nowy cykl uczenia.

® David Kolb, Experiential Learning: experience as the source of learning and development, Prentice Hall, New Jersey 1984.
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| Doswiadczenie

Rozumiane jest tu szeroko i pozwala na zastosowanie ré6znorodnych metod: odgrywania rél, symulacji, dyskusji, ogla-
dania filmu, itp. Istota tego etapu jest stworzenie osobom uczestniczagcym mozliwosci przezycia tego, czego maja sie
nauczy¢/co majg zobaczy¢/zrozumied.

Zadania i wskazowki dla osoby prowadzacej:

Zadbaj o poczucie bezpieczenstwa.

Przekaz jasno instrukcje, upewnij sie, ze wszyscy wiedzga, co maja zrobic.

Przed rozpoczeciem doswiadczenia dopytaj, czy sa pytania, badz watpliwosci.

Obserwuj doswiadczenie, zwracaj uwage na zdarzenia, ktére beda przydatne w omdwieniu i prezentowanej teorii.

Nie ingeruj w przebieg doswiadczenia — pozwdl by ¢wiczenie przebiegato w sposéb charakterystyczny dla danej grupy.

Il Obserwacja i refleksja

Podstawowym celem tego etapu jest refleksja nad doswiadczeniem — przyjrzenie sie temu, co sie wydarzyto, emocjom
towarzyszacym wykonywanemu doswiadczeniu. Na tym etapie odtwarzamy przebieg doswiadczenia z perspektywy
0s6b uczestniczacych, ich zachowan, emogji, spostrzezen.

Zadania i wskazowki dla osoby prowadzacej:
Zadbaj o to, aby kazda osoba mogta sie wypowiedziec.

Jezeli doswiadczeniu towarzyszyly duze emocje, zwiaszcza trudne, zadbaj o to, zeby zostaty one wypowiedziane. Wspieraj
i zachecaj osoby do wypowiadania swoich refleksji i spostrzezen.

Jezeli doswiadczenie byto dtugie i sktadato sie z kilku czesci, to strukturalizuj pytania w omdéwieniu, ,podziel”
poszczegdlne etapy doswiadczenia.

pytania na

Dziel sie swoimi spostrzezeniami jako obserwator/ka, aby poméc osobom uczestniczacym zobaczy¢ catos¢ doswiadcze-
nia.

Przyktadowe pytania:

« Co sie tutaj wydarzyto?

.

.

Jakie sq wasze wrazenia po tym doswiadczeniu?

Jak sie czujecie teraz?

Jak wam sie pracowato?

Czy osiggneliscie/osiggnetyscie cel?

Co was zaskoczyto?

Co pomagato, a co utrudniato prace?

Jaka byta wasza reakcja na zachowanie drugiej grupy?

Co charakterystycznego zauwazyliscie/tyscie w zachowaniach swoich/grupy w czasie doswiadczenia?
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Il Analiza i uogélnienie

Celem analizy jest wyciagniecie wnioskéw z doswiadczenia, sprawienie, aby osoby nie tylko,cos$” przezyly, ale tez zoba-
czyly w doswiadczeniu pewne prawidtowosci, schematy, ktére zdarzaja sie w zyciu codziennym. Na tym etapie odwotu-
jesz sie do doswiadczenia i prezentujesz wiedze teoretyczng (tworzysz uogdlnienia), schematy, modele itp. — przekazujesz
wiedze. Wazne, aby ten etap wynikat bezposrednio z poprzedniego. Kluczowa umiejetnos¢ trenerska to wtasnie eduka-
cyjne wykorzystanie do$wiadczenia - dostrzezenie w jego przebiegu i zachowaniach 0séb uczestniczacych schematow,
ktére zostang poddane analizie, pokazg mechanizmy i wzorce zachowania.

Zadania i wskazowki dla osoby prowadzacej:

Za pomoca pytan wspieraj osoby uczestniczace w wycigganiu wnioskéw z doswiadczenia, dostrzezeniu prawidtowosci.

Reaguj elastycznie, tzn. omawiaj i pokazuj to, co faktycznie sie wydarzyto, a nie to, co,,powinno” sie wydarzyc.

Dziel sie swojg wiedzg i doswiadczeniem — na tym etapie cyklu uczenia, jest miejsce na ekspertyze i prezentacje trenerska.

Przyktadowe pytania:

Czy mozemy tu zauwazy¢ pewne prawidtowosci, mechanizmy?

Jaka byta sekwencja wydarzen?

Jak mozemy nazwac strategie stosowangq przez was w tym doswiadczeniu?

Jakie, niepodane w instrukcji, zatozenia towarzyszyty wam w trakcie tego ¢wiczenia?

W jaki sposéb mozemy wyjasnic to, co sie tu wydarzyto?
IV Zastosowanie

Celem tego etapu jest przetozenie wnioskéw i wiedzy z poprzednich etapéw do codziennosci oséb uczestniczacych.
Domkniecie cyklu uczenia moze odbywac sie poprzez planowanie zastosowania zdobytej wiedzy, ¢wiczenie nowych
umiejetnosci juz podczas warsztatu, badz tez moze by¢ punktem wyjscia do planowania zmian.

Uwaga: bardzo czesto ten etap jest pomijany — tymczasem jest on zasadniczy dla osiggania i trwatosci celéw warsztato-
wych.
Przyktadowe pytania:

« Jak to doswiadczenie odnosi sie do waszych sytuacji zyciowych?

« Jak mozesz zastosowac zdobytq wiedze/umiejetnosci w zyciu codziennym?

« Jakie zmiany chcesz wprowadzic¢?

« Czy miates/as podobne doswiadczenia w Zyciu codziennym?

« Jak te mechanizmy odnoszq sie do twojej codziennosci/ twojego miejsca pracy?
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Omawianie doswiadczenia

Na pierwszy rzut oka model Kolba wydaje sie prosty. Okreslona, logiczna sekwencja nie powinna nastrecza¢ trudnosci.
A jednak — dobre omdéwienie ¢wiczenia to trenerska sztuka. Dobre, czyli takie, ktore:

1. ma jasno postawiony cel, ktéry realizuje w omoéwieniu,

2. wynika bezposrednio z doswiadczenia - jest jego spdjna i logiczna czescia,

3. pokazuje ztozonos$¢ zjawiska i réznorodne perspektywy oséb bioracych w nim udziat,
4

realizuje peten cykl uczenia przez doswiadczenie, pozwalajac czerpac z doswiadczenia osobom o réznym stylu ucze-
nia sie,

w

wzmachnia realizacje celéw warsztatowych,

6. pozwala odnies¢ wnioski z doswiadczenia do zycia prywatnego, zawodowego OU i/lub szerszego kontekstu spo-
tecznego.

Ponizej opisujemy przykltadowe omdwienia czesto stosowanego ¢wiczenia, aby pokaza¢, jak praktycznie mozna zastosowac
model Kolba. Jak wynika z naszych doswiadczen superwizyjnych najczesciej,pomijanym” elementem cyklu Kolba sa etapy
I IV Etap Il jest traktowany skrétowo, jako zbedny dodatek, rzadko przedstawiajacy wiecej informacji niz samg definicje
danego zjawiska, nie zawsze tez wiedza prezentowana na tym etapie wynika z doswiadczenia. Natomiast etap IV - zastoso-
wanie - czesto w ogdle nie pojawia sie. By¢ moze czesciowo wynika to z faktu, ze w wiekszosci dostepnych podrecznikéw
trenerskich — o czym wiecej w dalszej czesci publikacji — w proponowanych sposobach oméwienia, pytania zwigzane z eta-
pem IV sg rzadko zamieszczane.

Czeste zagubienie i niejasnos$¢, w jakim kierunku oméwic ¢wiczenie, do jakich uogodlnien i teorii doprowadzi¢, wynika
przede wszystkim z niezdefiniowania jasnego celu. To od celu doswiadczenia, modutu, catego warsztatu zalezy, w jaki spo-
séb prowadzisz omoéwienie. Wiecej o celach szkoleniowych piszemy w rozdziale poswieconym budowaniu programu warsz-
tatu.

Lejkowanie - prowadzenie oméwienia na etapie Il i lll cyklu Kolba

W trakcie prowadzenia oméwienia na etapach Il'i lll przydatna jest struktura, ktérg graficznie mozemy przedstawic za po-
mocg lejka - dzieki niej poprowadzisz oméwienie w taki sposéb, ktéry przyblizy cie do planowanej teorii/tezy.

Zwykle jest to najwieksze wyzwanie - jak z wielu watkow, ktére pojawiaja sie w dyskusji po doswiadczeniu wytonic i zanali-
zowac te, ktore beda prowadzi¢ omoéwienie w kierunku zaplanowanej teorii i etapu zastosowania.

Omawianie za pomoca struktury lejka przypomina zarzucanie sieci rybackiej:
Krok 1 - sie¢ zarzucasz jak najdalej,

Krok 2 - p6zniej przyciggasz jg do siebie i ogladasz co udato sie ztowi¢, wyrzucasz do wody ptotki i to czego nie potrzebu
jesz,

Krok 3 - ogladasz szczegétowo ryby, ktére zostaty, prébujac nazwac gatunek, okresli¢ wiek i wage,
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Krok 4 - prezentujesz teorie: wiedze na temat poszczegdlnych ryb - facinskiej nazwy, sposobu zywienia, osiagganej wagi
i wielkosci, miejsc wystepowania, mozesz omoéwic tez sSrodowisko, w ktérym zyja i zaleznosci wystepowania pomiedzy po-
szczeg6lnymi gatunkami.

Krok 1 - Zadaj ogélne pytanie.

« Stworz przestrzen do wypowiedzi - pamietaj, na tym etapie twoim zadaniem jest stworzenie jak najwiekszej prze-
strzeni do wypowiedzenia refleksji, wrazen, odczué, emocji, ktére pojawity sie w wyniku doswiadczenia.

Zadaj ogoélne pytanie - zaczynaj od pytan ogdlnych,
jak najbardziej otwierajacych rozmowe, ktére pozwolg
ci zobaczyg, jakie refleksje sie pojawiaja, ale takze jakie
sie nie pojawiaja (co jest réwnie waznga informacja).
Jakie sq wasze wrazenia, refleksje po tym doswiadczeniu?
Co tu sie wydarzyto? Jak sie teraz czujecie? — to przykfa-
dowe pytania.

Wazne, aby to pierwsze pytanie nie nadawato jeszcze
struktury oméwieniu, nie zawezato potencjalnych od-
powiedzi. Jezeli na tym etapie — bezposrednio po do-
Swiadczeniu - zadasz zbyt konkretne pytanie, odno-
szace sie do jednego wymiaru doswiadczenia, to
istnieje niebezpieczenstwo, ze osoby, ktére poruszyt
inny wymiar nie odezwa sie, nie mogac,wpasowac sie”
z odpowiedzia. W ten sposéb mozesz nie ustysze¢ waz-
nych wypowiedzi, perspektyw, ktére moga by¢ istotne
dla analizy i przezycia doswiadczenia. Jezeli nieodkry-
tym watkom beda towarzyszyly trudne emocje, to
efektem ich nieodstuchania moze by¢ opér. Dosc
czesto w podrecznikach trenerskich podkresla sie, ze
jest to etap odstuchiwania emocji — to prawda, jezeli
emocje sie pojawity. Przestrzegamy przed automatycz-
nym zadawaniem pytania Jak sie czujecie? po kazdym
doswiadczeniu, niezaleznie czego dotyczyto. Dla wielu
0s6b méwienie o emocjach jest trudne i te osoby nie
bedg potrafity odpowiedzie¢ na tak postawione pyta-
nie. Zwykle na poczatku tatwiej jest powiedzie¢ o ob-
serwacjach, refleksjach i myslach, niz o emocjach.

Etap Il i lll cyklu Kolba - obserwacja, analiza i uogdlnienie

Krok 1 -ZADAJ PYTANIE OGOLNE
Co sie tutaj wydarzyto?
Jakie sq twoje refleksje i wrazenia po tym doswiadczeniu?

Krok 2 - ZBIERZ,
NAZWLU i PODSUMUJ WATKI

Krok 3 - ANALIZUJ | USZCZEGOLAWIAJ
te watki, ktére prowadza
do celu doswiadczenia

Krok 4 - ZAPREZENTUJ TEORIE/WIEDZE

Zrédto: opracowanie wiasne
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+ Odtworz chronologie wydarzen — w tym kroku moze by¢ konieczne odtworzenie chronologii wydarzen, jezeli struktura
¢wiczenia polegata na tym, ze w doswiadczeniu grupowym nie wszystkie osoby miaty te same informacje, badz przebieg
¢wiczenia zaktadat prace w podgrupach - szczegdty w przyktadach opisanych w dalszej czesci rozdziatu.

Zachecaj kazda osobe do wypowiedzi — dopytuj: Jakie jeszcze wrazZenia sie pojawity? Jak byto u innych?

Krok 2 - Zbierz, podsumuj i nazwij wszystkie watki.

Kiedy nie pojawiaja sie nowe obserwacje, a kolejne gtosy zaczynaja by¢ uszczegétowieniem wezesniejszych wypowiedzi,
to znak, ze nalezy zebrac¢ i podsumowac watki ($ciggnac siec).

Pamietaj, w tym kroku jedynie zbierasz watki, dbajac, aby kazda osoba mogta sie wypowiedzie¢, nie analizujesz jeszcze
zadnego z nich.

Nazwij watki, ktdre sie pojawity — strukturalizuj: pojawito sie kilka kwestii w waszych wypowiedziach: a, b,c,d,e.

Krok 3 - Analizuj i uszczegotawiaj te watki, ktore przyblizaja cie do celu doswiadczenia/warsztatu.

Analizuj pojedynczy watek - przyjrzyjmy sie teraz poszczegéInym wqtkom, porozmawiamy o szczegdtach. Méwiliscie i mo-
wityscie o kwestii X, jak sqdzicie dlaczego tak to przebiegato?

Podsumuj kazdy watek — w kwestii X pojawity sie takie gtosy, Ze.... Czy to wszystko do tego wqtku, czy mozemy go zamknqc?

Omow po kolei wszystkie watki — przejdZmy teraz do wqtku Y - jak tutaj wyglgdata sytuacja, méwitas Aniu, ze dla ciebie
byto tak i tak, jak u innych?

Wprowadz to, czego zabrakto - jezeli jaki$ watek wazny z punktu widzenia omdwienia i celu do$wiadczenia nie pojawit
sie w wypowiedziach OU, sam/a go wprowadz: A co z kwestiq. .., czy sprawa X wptyneta na sposéb, w jaki zrealizowaliscie
¢wiczenie? Zauwazytam/em, ze...

Watki moga sie nie pojawic z kilku powoddw:

» trudnosci — kwestia jest zbyt trudna, wiec grupa nie chce o niej rozmawiac, np. poczucie winy, ktére czesto towarzyszy
OU podczas ¢wiczen, w ktérych odtwarzany jest mechanizm dyskryminacji,

~

niemoznosci zobaczenia - kwestia jest niezauwazalna ,ze Srodka doswiadczenia’, a mozna jg dostrzec z pozycji obser-
watora/ki np. przy wszelkich do$wiadczeniach, w ktérych wazna jest przestrzen, jak w ¢wiczeniu,,Uprzywilejowane po-
zycje” z podrecznika Antydyskryminacja®. Osoba bedaca w $rodku nie widzi jaka jest dynamika zwigzana z ruchem i zmia-
nami w przestrzeni. Moze powiedzie¢ tylko o swoim dos$wiadczeniu i 0s6b stojacych wokét,

~

ukrytych zatozen - kwestie zwigzane z nastawieniem, btedami percepcji, podziatu na grupe wtasnga i obca, nastawienie
rywalizacyjne miedzy grupami itp., to mechanizmy, ktére uruchamiaja sie czesto nieswiadomie i dopiero pytanie OP
w trakcie omoéwienia pozwala je zobaczy¢ i nazwac.

Krok 4 - odwotujac sie do refleksji z wczesniejszych krokow zaprezentuj teorie — podajac przyktady i odniesienia za-
réwno do doswiadczenia warsztatowego osdb uczestniczacych, jak i do przyktadéw spotecznych.

® Izabela Podsiadto-Dacewicz (red.), Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, CODN, Warszawa 2005.
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Przyktadowe oméwienie éwiczenia Mniejszos¢-wigkszos¢’
Grupa: grupa maksymalnie 16 oséb
Czas:  okoto 20 minut doswiadczenie + 1-2 godziny na omdwienie
Cele: doswiadczenie jest niezwykle pojemne, w zaleznosci od decyzji i potrzeby mozna osiggnac
rézne cele:
Doswiadczenie zjawiska i mechanizmu wykluczenia.
Omowienie roli wiadzy w procesie wykluczania.
Analiza strategii grupy mniejszosciowej i wiekszosciowej w sytuacji wykluczenia.
Doswiadczenie i analiza zjawiska mikronieréwnosci.

Refleksja nad rolg jezyka i komunikacji w procesie wykluczania.

VVVVVVVVVVY
AAAAAAAAAALN

Przebieg: 2-4 osoby (ochotnicy/czki) wychodzg z sali i czekajg na zewnatrz na polecenie od osoby prowadzacej — grupa,
ktéra wychodzi staje sie grupg mniejszosciowa. W tym czasie grupa, ktéra zostata w sali — grupa wiekszosciowa, siada w za-
mknietym kregu i ustala kod komunikacyjny, ktérym bedzie sie postugiwa¢ w trakcie dyskusji (stowo-szyfr, stowo-tabu,
gest). Ustalenie kodu bedzie utrudniac¢ wigczenie sie w rozmowe grupie mniejszosciowej. Grupa wiekszosciowa rozpoczyna
dyskusje, nie dostaje zadnego polecenie od strony osoby prowadzacej dotyczacego zachowania wobec grupy mniejszo-
$ciowej. Instrukcja dotyczy tylko i wytacznie zasad dyskusji i uzywanego kodu. W trakcie dyskusji kolejno — w odstepach kil-
kuminutowych — wchodza do sali ochotnicy/czki z grupy mniejszosciowej. Ich zadaniem jest wtaczenie sie w rozmowe.

Najczesciej osoby dochodzace zostajg wtaczone na poziomie fizycznym — dostawienie krzesta, ale grupa pilnuje ,tajemnicy”
i nie zdradza na czym polega kod komunikacyjny. Cwiczenie zaktada wybor angazujacego tematu, co w trakcie dyskusji
staje sie dodatkowym utrudnieniem, poniewaz osoby zaangazowane w rozmowe i stosowanie kodu komunikacyjnego,
pochtoniete rozmowg i zabawg, przestajg zwraca¢ uwage na sytuacje grupy mniejszosciowej. Czesto nieporadne préby
wiaczenia sie w rozmowe przez grupe mniejszosciowa sg przyczyna jeszcze wiekszej radosci. Przedstawiciele/ki grupy
mniejszosciowej w rézny sposéb prébuja wtaczy¢ sie do rozmowy, jednak zwykle - nie udaje im sie to. Osoba prowadzaca
obserwuje, jakie zachowania i strategie stosuja obie grupy.

Etap | cyklu Kolba - Doswiadczenie

Instrukcja:

« Popros o zgtoszenie sie 2-4 os6b na ochotnika, osoby te wychodzg z sali z ko-trenerem/ka. Czekajg na zewnatrz, wazne,
zeby nie styszaty i nie widziaty, co robi pozostata cze$¢ grupy (grupa wiekszosciowa).

« Popros, aby pozostata czes$¢ grupy usiadta blisko, tworzac zamkniety krag.

« Ustal z grupq wiekszosciowa:

7 Dziekuje Agacie Teutsch i Monice Serkowskiej za udostepnienie ¢wiczenia. Zrédto: Betzavta, przebieg ¢wiczenia zaadaptowany do warsztatu antydyskry-
minacyjnego przez A. Teutsch i M. Serkowska z Fundacji Autonomia.
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1. Temat - angazujacy wszystkich do rozmowy oraz kod komunikacyjny.

2, Szyfr - przykrywka dla stowa, ktérego sie nie wypowiada, np. grupa rozmawia o podrézach, a zamiast podréz méwi czy-
tanie.

3. Gest - ktoéry osoby powtarzaja przy wypowiedzeniu konkretnego stowa, np. klaszczemy/tupiemy/klepiemy prawe klano
przy stowie bo/ale...

4. Tabu - stowo, ktéremu towarzyszy gest zakazu, np. kiedy kto§ moéwi poniewaz, grupa méwi pssst, ktadac palec na usta.

« Grupa zaczyna rozmowe, wazne, zeby dyskusja byta dynamiczna, dobrze, by wywotywata rézne opinie OU (dlatego temat
musi by¢ angazujacy). Na poczatku moga by¢ trudnosci ze zrozumieniem wszystkich zasad i uméwionego kodu, a proby
moéwienia w ten sposéb zwykle budza $miech i nerwowos¢.

« Po kilku minutach rozgrzewki, kiedy dyskusja sie nieco rozwinie i osoby beda swobodnie stosowac¢ kod komunikacyjny,
zapro$ do sali - jak najmniej zauwazalnie - pierwsza osobe z grupy mniejszosciowej. Kazda osoba wchodzac do sali, do-
staje indywidualnie instrukcje. Twoim zadaniem jest wtqczy¢ sie w dyskusje.

« Wchodzi pierwsza osoba, ty obserwujesz, jak zachowuje sie grupa i osoba z grupy mniejszosciowej.

» Po chwili wychodzisz i prosisz kolejng osobe, az w korcu wchodzi ostatnia. W tym czasie dyskusja trwa, kolejne osoby
prébuja sie w nig wigczyc. Jezeli zajecia prowadza dwie osoby, to jedna jest z grupg mniejszosciowa, druga - ktéra bedzie
odpowiedzialna za oméwienie - z grupa wiekszosciowa.

« Jezeli w trakcie ¢wiczenia, OU zadadza ci pytania, czy moga powiedzie¢ grupie mniejszosciowej, jakie sg zasady — od-
powiedz, zeby same podjety decyzje.

Omowienie z wykorzystaniem struktury lejka:

Etap Il cyklu Kolba - Obserwacja i refleksja

Krok 1: otwierajace pytanie: Co sie tutaj wydarzyto?

« Zbierz odpowiedzi, zadbaj przede wszystkim o przestrzer na wypowiedz dla kazdej osoby z grupy mniejszosciowej, do-
pytuj o emocje.

Jezeli ochotniczki/ochotnicy nie odniosa sie do celu w trakcie swojej wypowiedzi, to zapytaj bezposrednio grupe mniej-
szosciowa: czy masz poczucie, ze udato ci sie zrealizowac cel i wigczy¢ sie w rozmowe? Pytanie to nalezy zada¢ zanim od-
tworzysz przebieg zdarzen i osoby z grupy mniejszosciowej dowiedza sie, jaka doktadnie byta instrukcja grupy wiekszo-
Sciowej. Czesto, do jakiegos stopnia, osobom udaje sie wiaczy¢ w rozmowe - jednak wynika to zdomystéw i zgadywania,
nie rzeczywistej znajomosci zasad. Jak okazuje sie podczas omawiania, zwykle osoby z grupy mniejszosciowej zgaduja
jeden z elementéw kodu komunikacyjnego, nigdy nie zdarzyto sie nam, zeby osoby rozpoznaty wszystkie elementy kodu.
Maja jednak czesto poczucie, ze udato im sie wtaczy¢ w rozmowe, chociaz nie znaty procedury, po prostu nasladowaty
cze$¢ zachowan grupy wiekszosciowej lub zabieraty gtos na temat, ktory byt jedynie ,przykrywka” z przekonaniem, ze
jest on wtasciwym tematem rozmowy.
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« Odtwérz z grupa przebieg doswiadczenia — ustal chronologie zdarzen na poziomie faktéw, przypomnij instrukcje, zadbaj
0 wyjasnienie grupie mniejszosciowej, co sie dziato, kiedy wyszty/li z sali:

Wyjasnimy wszystkim, jakie byto polecenie... Zaczeliscie rozmowe i wéwczas weszta pierwsza osoba, co sie wydarzyto... jak sie
zachowaliscie... jakie byty wasze mysli... kto zauwazyt wejscie pierwszej osoby... kto nie zauwazyt... nastepnie, jak weszta druga
osoba to... jaka byta wasza reakcja... osoba z grupy mniejszosciowej zapytata wprost o czym rozmawiacie, jak zareagowaliscie
wowczas...

Wazne: to ¢wiczenie czesto budzi emocje, w obu grupach — wiekszosciowej (np. poczucie winy, zal, smutek, bagatelizowa-
nie, ale tez ztos¢ na osobe prowadzaca za zorganizowanie takiej sytuacji, czasami pojawia sie oskarzenie o manipulacje)
i mniejszosciowej (ztos¢, smutek, wstyd, zal, przesmiewanie). Tak dtugo, jak pojawiaja sie emocjonalne wypowiedzi i komu-
nikacja niewerbalna wskazuje, ze OU wciaz przezywaja sytuacje, pozwdl méwic, daj przestrzen kazdej osobie, nawet jezeli
wypowiedzi sie powtarzaja.

Krok 2 - Zbierz, podsumuj i nazwij wszystkie watki
Podsumuj wypowiedzi OU i watki, ktore sie pojawity:

Podsumujmy dotychczasowq dyskusje. W trakcie doswiadczenia doszto do wykluczenia 0séb z grupy mniejszosciowej, w taki
sposob, Ze pomimo iz zostaty wiqczone fizycznie do kregu — krzesta zostaty dostawione - to nie udato wam sie catkowicie wiqgczy¢
w rozmowe. Pomimo pytan wprost, grupa nie udzielita odpowiedzi, jakie sq zasady prowadzonej rozmowy. Kilka os6b miato
waqtpliwosci, czy moze powiedziec o zasadach, ale zdecydowato, Ze tego nie zrobi. W efekcie jedna z 0séb z grupy mniejszosciowej
do korica prébowata witqczyc sie w rozmowe - prébujqc zmienic¢ temat rozmowy, co sie nie powiodto, pozostate dwie osoby wy-
cofaty sie i przestaty sie odzywac. Czy tak? A zatem mamy tutaj wqtek: relacji wiekszos¢ — mniejszosc, strategii stosowanych przez
grupy mniejszosciowe, strategie grupy wiekszosciowej i kwestie reagowania na sytuacje wykluczenia, kiedy jestem
sSwiadkiem/swiadkiniq oraz stosunek do autorytetu, w tym przypadku osoby prowadzqcej.

Etap lll cyklu Kolba - Analiza i uogélnienie

To doswiadczenie jest niezwykle pojemne i mozna z niego wyprowadzi¢ oméwienia w kilku kierunkach - podkreslajac
konkretny watek, badz tez odnoszac sie do wszystkich watkéw w sposdb kompleksowy, wéwczas omoéwienie, w zaleznosci
od grupy, zajmuje nawet do dwéch godzin.
Watki, ktére mozna oméwié w ramach ¢wiczenia Mniejszo$¢-wiekszos¢:
1. Relacje i mechanizmy mniejszos¢-wiekszos¢, ukryte zatozenia przy podziale na grupy.
Mechanizm dyskryminacji, wtadza grupowa — wtadza jednostki.
Strategie grup mniejszosciowych i grup wiekszosciowych.
Odpowiedzialnos¢ swiadka/$wiadkini w sytuacji wykluczenia.
Tworzenie systemu, konformizm grupy.
Mikronieréwnosci.
Rola jezyka w podtrzymywaniu mechanizmu dyskryminacji.

NOo vk WwWN
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Rozdziat IV.1

Na tym etapie podejmujesz decyzje, ktorymi watkami bedziesz sie szczegétowo zajmowac w dalszej czesci omé6-
wienia. To, ktére watki uwypuklisz w oméwieniu, zalezy od ciebie - wazne, zebys wiedzial/a, jaki jest twoj cel.

Krok 3 - analizuj i uszczegétawiaj watki, podsumowuj, dodaj, jesli czegos zabrakto.
Na tym etapie nastepuje juz analiza intelektualna watkdéw, przygladanie sie zaleznosciom i mechanizmom.

Wariant 1

Wariant 2

Przyjrzymy sie teraz po kolei wgtkom, ktdére pojawity sie w tym do-
Swiadczeniu: relacjom wiekszos¢ — mniejszos¢, strategiom grupy
wiekszosciowej i mniejszosciowej, roli Swiadka/swiadkini w sytuacji
wykluczenia, roli jezyka w podtrzymywaniu sytuacji oraz dziata-
niom, ktére nalezy podjqc, zeby méc przeciwdziatac wykluczeniu.

W tym doswiadczeniu pojawito sie bardzo wiele wgtkéw, my teraz
szczegbtowo przyjrzyjmy sie dwém z nich: relaciom grupowym
wiekszos¢ — mniejszos¢ oraz roli zachowarn wykluczajqcych, tzw.
mikronieréwnosci.

« Pytania analityczne:

« Spisanie odpowiedzi na plakacie:
- grupa wtasna jest lepsza niz grupa obca,

- nie wolno wypowiedzie¢ na gtos zasad,
- odkrycie zasad bytoby ,zdradq” wtasnej grupy,

- trudnos¢ w konfrontowaniu sie z wtadzg,

- mate mozliwosci wptywania na sytuacje przez grupe mniejszosciowq.
« Podsumowanie i zamkniecie watku - odczytanie plakatu, dopytanie, czy mozna zamkng¢ watek.

1. Relacje wiekszo$¢ —- mniejszos¢ (watek wspéiny dla obu oméwien)

Jakie mechanizmy, ktére uruchomity sie w tym doswiadczeniu, zauwazyliscie? Jakie ukryte zatozenia towarzyszq podziatowi na,,my-oni”?

- grupa wiekszosciowa ma hermetyczny jezyk, za pomocq ktdrego utrzymuje ,tajemnice”/system i swojq tozsamosc¢,

- sita konformizmu grupowego - trudnosci w wytamaniu sie z grupy — obawa przed odrzuceniem przez wtasnq grupe,

2, Strategie grup mniejszosciowych

« Pytania analityczne:

Co robity osoby z grupy mniejszosciowej? Jak staraty sie wtqczyc?
Jak bysmy mogli nazwac takq strategie?

Czy prébowaliscie/tyscie ziednoczy¢ sity?

« Spisanie plakatu.

Przyktadowe strategie grup mniejszosciowych opisane sa w |
czesci podrecznika.

» Podsumowanie i zamkniecie watku.

2. Mikronieréwnosci

« Pytania analityczne:

Jakie konkretne zachowania werbalne i niewerbalne stosowata
grupa wiekszosciowa wobec grupy mniejszosciowej?

Jakq role odgrywat jezyk i kod komunikacyjny w tym doswiadcze-
niu?

Czy grupa mniejszosciowa komunikowata sie ze sobq?
W jaki sposéb? Czy stworzyta swoj witasny jezyk?

« Spisanie plakatu i podsumowanie.

Wiecej o mikronieréwnosciach w czesci lll tego podrecznika.
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3. Wiadza grupowa i jednostkowa

« Pytania analityczne:

Jakie zatoZenie kryto sie za dziataniami grupy wiekszosciowej, dla-
czego nie mozna byto poinformowac o zasadach?

Kto tutaj byt ,wtadzq’, ktérej lepiej sie nie narazac?

Na czym polegata wtadza grupy?

Na czym polegata wtadza osoby prowadzqcej?

» Podsumowanie i zamkniecie watku.

4. Strategie grupy wiekszosciowej

- rola swiadka/$wiadkini

« Pytania analityczne:

Kto z was sie zastanawiat, czy mozna poinformowac o zasadach?
Dlaczego tego nie zrobitas/es?

Zauwazcie, ze brak interwencji tez jest podjeciem decyzji. Czesto ra-
cjonalizujemy brak interwencji ttumaczqc, ze wahamy sie do korica
czy zrobic cos, czy nie, jednak w efekcie, nie podejmujemy interwen-
¢ji. Brak decyzji tez jest decyzjq.

Na zakoriczenie zastandwmy sie, co by sie musiato wydarzyc, Zzeby
grupa mniejszosciowa zostata wigczona do dyskusji?

Na czym polega odpowiedzialnos¢ grupy wiekszosciowej?

« Spisanie plakatu.

« Podsumowanie i zamkniecie watku.

Krok 4 - odwotujac sie do refleksji z wczesniejszych krokéw zaprezentuj teorie.

5. Mechanizm dyskryminacji i wykluczenia

- prezentacja trenerska

« Mechanizm i definicja dyskryminacji

+ Poziomy dyskryminacji

« Wykluczenie spoteczne jako skutek dyskryminacji strukturalnej
« Rola grupy wiegkszosciowej.

3. Mikronieréwnosci i rola jezyka w podtrzymywaniu mecha-

nizmu dyskryminacji i wykluczenia

- prezentacja trenerska

« Definicja mikronieréwnosci: niewerbalne i werbalne
zachowania wykluczajace

» Jezyk — narzedzie mikronieréwnosci.
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Rozdziat IV.1

Etap IV cyklu Kolba - Zastosowanie

Wariant 1

Wariant 2

6. Praca w grupach:

Kazda instytucja, podobnie jak w tym doswiadczeniu, tworzy pe-
wien system ze swoimi kodami, jezykiem, wtadzq i strukturq. W gru-
pach zastandwcie sie:

Kto stanowi obecnie grupe mniejszosciowq i wiekszosciowq w two-
jej organizadji/instytucji?

W jaki sposéb mozecie przeciwdziatac wykluczeniu i dyskryminacji
W swojej organizacji, co mozna zrobic, aby nie dopusci¢ do takich
sytuacji, jak ta, ktérej doswiadczyliscie tutaj?

4. Praca w grupach:

Kazdy z was otrzyma teraz zdania napisane tradycyjnym jezykiem.
W grupach zastandwcie sie, na czym polega wykluczajqcy charak-
ter tego zdania oraz w jaki sposéb mozna by przerobic zdanie, tak
aby uwzgledniato réznorodnos¢ grup spotecznych?

Lub

Zastanéwmy sie wspdlnie nad sytuacjami z waszego zycia, kiedy

doswiadczyliscie lub stosowaliscie mikronieréwnosci, jakie zacho-
wania mogq byc przyktadem mikronieréwnosci, rowniez w jezyku?
Spisanie plakatu i podsumowanie.

W ten sposdb rozpoczyna sie etap IV - zastosowanie, ktory moze stac sie jednoczesnie punktem wyjscia do kolejnego do-
Swiadczenia i rozpoczac nowy cykl.

Podsumowanie
Omawianie doswiadczen:

« Znaj swoj cel - to, w jaki sposéb omowisz ¢wiczenie, zalezy przede wszystkim od celu warsztatu, danego mo-
dutu i samego doswiadczenia.

- Zaplanuj strukture omoéwienia - przygotuj pytania, ktére logicznie beda prowadzity do zaplanowanej tezy.
Dobre omoéwienie opiera sie na pytaniach otwartych, ktére otwierajg perspektywe i rozumienie tego, co sie wy-
darzyto. Unikaj pytania: i jak? To jest pytanie zamkniete, czesto OU nie wiedzg, jak majag na nie odpowiedziec.

- Przygotuj strukture prezentacji — na warsztacie wystepujesz réwniez w roli eksperckiej, nie tylko facylitacyjnej.
Przykfadowa struktura prezentacji trenerskiej: stereotypy: definicja, cechy, funkcje, rodzaje, mechanizm stereotypi-
zacji. Aby utrwali¢ zmiane nie wystarczy ,poczuc’, wazne jest réwniez zrozumienie tego, co sie przezyto.

- Pamietaj o IV etapie cyklu Kolba - zastosowaniu. To dzieki temu etapowi zapewniasz trwatos$¢ celéw warsz-
tatu. Pamietaj - celem warsztatu jest zmiana spoteczna, nie sam udziat w zajeciach.
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Kazde dziatanie poprzedza mysl.
Ralph Waldo Emerson

Zgodnie z zasadami uczenia dorostych, dobry warsztat pozwala zdoby¢ kompetencje, ktére moga by¢ zastosowane
w praktyce i sg uzyteczne. Aby tak sie stato, przygotowywany warsztat powinien by¢ dostosowany do grupy i do jej
aktualnych potrzeb.

Konstruowanie programu warsztatowego mozna zawrze¢ w pieciu krokach:

. Dlaczego dany warsztat powinien by¢ przeprowadzony?
. Po co ma by¢ przeprowadzony?
. Co ma by¢ na nim przekazane?

. Jak ma by¢ przekazane?

v A W =

. Czego potrzebujesz, aby zrealizowac program?

Krok 1 - DLACZEGO?

Aby odpowiedzie¢ na pytanie: DLACZEGO dany warsztat powinien by¢ przeprowadzony?, okresl: kim sg osoby, dla ktérych
przygotowywany jest warsztat i jakie maja potrzeby edukacyjne zwigzane z zagadnieniem, z ktérego planujesz warsztat.

W praktyce trenerskiej mozna spotkac dwie strategie szkoleniowe:

- formute spotkan otwartych — w ktérych program warsztatu jest upubliczniany i jest podstawa w procesie rekrutacji,
osoby podejmuja decyzje o zgtoszeniu sie na warsztat po zapoznaniu sie z programem i zweryfikowaniu, w jakim stopniu
pasuje on do ich oczekiwan;

- formute spotkan zamknietych — w ktérych instytucja zgtasza potrzebe przeprowadzenia warsztatu z danego tematu dla
znanej sobie grupy oséb (pracownikéw/czek, wspotpracownikow/czek, grup, ktdrymi sie zajmuje, itp.). Od poczatku
pracy nad programem wiadomo, kto bedzie uczestniczyt w warsztacie.

W zaleznosci od wybranej strategii prace nad programem w poczatkowej fazie beda rézne. W szkoleniach otwartych, kté-
rych program musi zosta¢ przygotowany, zanim bedzie wiadomo, kto zasigdzie na sali, zastanawiajac sie, kim beda osoby
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uczestniczace w zajeciach, okresl (i podaj w ofercie) pozadany profil osoby uczestniczacej. Kluczowe pytania, ktére powinny
zostac¢ postawione przy wybraniu tej strategii w pierwszej fazie pracy nad programem, to:

« Kim maja by¢ uczestnicy i uczestniczki? - czy sa jakies wazne dla danego zagadnienia kryteria, ktére powinny te osoby
spetnia¢, np. zawdd, rola spoteczna, pte¢, status spoteczny, pochodzenie etniczne, itp.?

« Czy, a jedli tak to jakie, kompetencje sg potrzebne, aby mdc wzigc udziat w tych zajeciach, np. doswiadczenie, posiadanie
konkretnych umiejetnosci lub wiedzy, staz pracy, wyksztatcenie? Na przyktad, w warsztatach z planowania réwnoscio-
wych projektéw moga bra¢ udziat osoby, ktére maja juz ogdlne doswiadczenie w planowaniu i realizacji projektéw.

W spotkaniach zamknietych skierowanych do konkretnej grupy oséb, do ktérych mozemy dotrze¢ przed rozpoczeciem
pracy nad warsztatem, warto przeanalizowac profil osoby uczestniczacej, okreslajac przede wszystkim:

wiek 0s6b, ktére beda braty udziat w szkoleniu,

wyksztatcenie,

- pteg,

stosunek do przedmiotu szkolenia,

charakter uczestnictwa (dobrowolny czy przymusowy),

wzajemne relacje 0s6b uczestniczacych (czy i jakie sg miedzy nimi zaleznosci),

« doswiadczenie szkoleniowe w danym zakresie.

Kiedy odpowiesz na pytanie, kto powinien by¢/bedzie uczestnikiem/uczestniczka danego szkolenia, przeanalizuj sytuacje
wyjsciowa warsztatu.

Zrédto zmiany

Zrédto zmiany to jeden z gtéwnych czynnikéw warunkujacych dalsza prace nad programem szkoleniowym. W procesie
edukacyjnym wazne jest czy zrodto zmiany jest wewnetrzne, czy tez zewnetrzne.

1. Wewnetrzne zrédto zmiany wystepuje wéwczas, gdy che¢ zmiany pochodzi z inicjatywy osoby/instytucji, ktéra,
funkcjonujac w danym srodowisku/grupie, chce zmienic istniejaca sytuacje i w zwiagzku z tym postanawia naby¢
kompetencje, ktore, wedtug niej, sg potrzebne do wprowadzenia zmiany. Potrzeba zmiany sytuacji moze by¢ spo-
wodowana:

+ pojawiajacymi sie trudnosciami, problemami,
« przewidywanga zmiang sytuacji, nowymi okolicznosciami i widzeniem zwigzanych z tg zmiang wyzwan.
2. Zewnetrzne zrédto zmiany wystepuje wowczas, gdy che¢ zmiany pochodzi spoza $rodowiska, grupy, w ktérej ma
ona zajs¢. Stosunek danej grupy do zmiany moze by¢ przyjazny, oporujacy lub nieznany dla inicjatora/ki zmiany.

Taka sytuacja miata miejsce m.in. podczas zorganizowanych przez Ministerstwo Rozwoju Regionalnego szkolen z za-
kresu wdrazania zasady réwnosci szans w projektach dla pracownic/kéw administracji publicznej oceniajacych te
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projekty. Sami pracownicy i same pracownice nie inicjowali tej zmiany i szkolen, a ich stosunek do tej tematyki byt
ré6znorodny.

Ustalenie Zroédta zmiany daje nam dwie informacje:

« Poznajemy mozliwy stopie motywacji do udziatu w warsztacie (w przypadku zewnetrznego zrédta zmiany nalezy za-
fozy¢, ze stopier motywacji bedzie mniejszy, co dla osoby prowadzacej powinno by¢ sygnatem, ze budowanie motywacji
w pierwszej fazie procesu edukacyjnego bedzie miato duze znaczenie).

« Wiemy, z kim na pewno trzeba porozmawia¢ podczas badania potrzeb.

W przypadku szkolenia otwartego, planowanego z inicjatywy trenera/trenerki, to OP staje sie jedng z 0séb, ktérej refleksje,
opinie w tym temacie s3 istotne.
Analiza potrzeb

Kolejnym elementem przy badaniu sytuacji wyjsciowej warsztatu jest analiza potrzeb, czyli odpowiedzenie na pytanie -
dlaczego osoby uczestniczace beda braty udziat w szkoleniu z danego zagadnienia (warsztat zamkniety) lub powinny wzigc
w nim udziat (warsztat otwarty).

Analiza potrzeb szkoleniowych polega na zbadaniu:

Jak jest obecnie?
Jak by¢ powinno?

1.
2.
3. Co sie musi zdarzy¢, aby byto tak jak by¢ powinno?
4,

Jakie zasoby, kompetencje sg potrzebne, aby zdarzyto sie to, co powinno sie zdarzy¢?

W wypadku warsztatéw zamknietych, gtéwnym Zrédtem informacji sg dla nas przyszli uczestnicy i przyszte uczestniczki
warsztatu, osoby z nimi wspotpracujace, przedstawiciele/ki srodowisk, w ktorych oni dziataja, przedstawiciele/ki instytugji
zamawiajacej®.
W przypadku szkolen otwartych gtéwnym zZrédtem informacji sa dla nas przedstawiciele/ki grup, z ktérych osoby beda sie
zgtaszaty na szkolenie, eksperci/tki w danej dziedzinie lub wczesniejsze doswiadczenia z pracy w danych grupach.

« Przykfadowe pytania do zamawiajacego (przy warsztacie zamknietym):

» Jakie sa powody (motywacja) zamoéwienia warsztatu?

» Co ma sie zmieni¢?

» Na jaka potrzebe, na jaki problem ma odpowiedzie¢ warsztat?

» Czego powinny nauczy¢ sie osoby uczestniczace w warsztacie?

® Jedli organizacja, w ktdrej pracuje trener/trenerka chce realizowa¢ szkolenia dla konkretnej grupy ludzi, z ktérymi wspétpracuje, np. dla jakiegos partner-
stwa, to ludzie z tej organizacji, w tym trener/trenerka sa przedstawicielami instytucji zamawiajacej.
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~

Czy i jakie sa specyficzne obszary, ktére powinny by¢ omawiane (np. gdy przygotowujemy warsztat dla konkretnej in-
stytucji: ogdlnie srodowisko pracy, relacje miedzy pracownikami/cami w zespotach, proces rekrutacji, struktura awan-
sow)?

~

Czy sa —i jesli tak, to jakie — zdefiniowane gtéwne przestanki dyskryminacyjne, ktére majg by¢ brane pod uwage?

~

Czy i jakie zachowania dyskryminacyjne wystepuja w danym $rodowisku? Jaki jest wobec nich stosunek, jakie wywotuja
reakcje?

~

W jaki sposéb OU beda w przysztosci mogty wykorzystywac nabyte umiejetnosci i wiedze?
> Itp.

Przyktadowe pytania do przysztych uczestnikdw i uczestniczek (przy warsztacie zamknietym):

~

Na czym polega ich praca/dziatalnos¢?

~

Jak,wykonujg’, stosuja to, co jest przedmiotem warsztatu?

~

Jakie maja przekonania na temat danego zagadnienia?

~

Jaki jest poziom umiejetnosci i wiedzy ludzi z danej dziedziny?

~

Jakie maja doswiadczenia w tym zakresie, np. kontakt z przedstawicielami/kami grup innej narodowosci?

~

Jakie maja sukcesy w tej dziedzinie?

~

Jakie maja trudnosci w pracy?

> Itp.

Przyktadowe pytania do przedstawicieli/ek grup, do ktérych skierowany jest warsztat (przy warsztacie otwartym):

~

Na czym polega praca na danym stanowisku lub w danym typie instytucji/organizacji/w danym srodowisku?

~

Jaki poziom umiejetnosci i wiedzy jest potrzebny do skutecznej pracy?

~

Jakie sa mocne i stabe strony pracy w tym obszarze, na danym stanowisku, w danym srodowisku?

~

Jakie pojawiaja sie trudnosci?

~

Czy spotykaja sie z przejawami dyskryminacji i wykluczenia? W jakich obszarach? Z jakich powodoéw?

» Jakie sg ich wtasne reakcje na dyskryminacje, nieréwnos¢, wykluczenie? Jakie reakcje przewazajg w ich Srodowisku pracy?

Ten etap pozwala na okreslenie, do jakiej zmiany dazymy poprzez warsztat. Jaki ma byc jego efekt koncowy? Jak
ma sie on przetozy¢ na rzeczywistosc uczestnikow i uczestniczek? Pozwala nam to sformutowac cel ogéliny, diugo-
falowy szkolenia.

Podczas analizy potrzeb pamietaj, aby analizowac zaréwno poziom wiedzy, jak i umiejetnosci oraz Swiadomosci, postaw,
przekonan, zachowan.
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Mozliwe metody analizy potrzeb szkoleniowych to:

« Metody ilosciowe, m.in:

~

badanie ankietowe (ankieta pocztowa, e-mailowa),

~

testy wiedzy
+ Metody jakosciowe, m.in:

~

wywiad indywidualny

~

wywiad grupowy

~

testy psychologiczne

~

zadania grupowe
+ Analiza dokumentéw

Diagnoza potrzeb

Jest to wynik analizy pozwalajacy doprecyzowaé obszar warsztatu.

Diagnoza potrzeb polega na zbadaniu:

1. Jakie zasoby, kompetencje potrzebne do przeprowadzenia zmiany ludzie juz posiadaja, a jakich im brakuje?

2. Ktére z brakujacych kompetencji s3 mozliwe do nabycia, wzmocnienia podczas planowanego warsztatu?

Efektem diagnozy jest okreslenie luki kompetencyjnej oraz obszaru warsztatu.

Osoby doroste maja caty zasdb doswiadczen, z ktérymi wchodzg w dang sytuacje edukacyjna. Metoda uczenia przez do-
Swiadczenie bazuje na konstruktywistycznej perspektywie ujmowania nauczania i uczenia sie. Zaktada ona m.in., ze pod-
miot uczacy sie aktywnie konstruuje wiasng wiedze, gdyz ludzie nie sg tylko rejestratorami informacji, ale budowniczymi
struktur wiasnej wiedzy. Wiedza nie jest,poza nami”i nie czeka, aby by¢ odkrytg. Wiedza nie sktada sie wytacznie z faktow,
zasad i teorii wyprowadzanych z obserwacji zjawisk i zdarzen. Wiedza to takze zdolnos¢ wykorzystywania informacji w ra-
cjonalny sposéb a takze uczucia i interpretacja znaczenia zdarzen.

Srodowisko uczenia sie, to m.in. wiedza uprzednia, styl poznawczy uczacego sie i relacje miedzy uczacym sie a przedmio-
tem poznawania (nastawienie).

W mysl tych zatozen istotne jest zardwno to, co sie wie, jak i to, w jaki sposéb dochodzi sie do wiedzy. Uczenie sie, wedtug
tej teorii, jest samodzielnym procesem zmagania sie z konfliktem miedzy istniejgcymi, osobistymi modelami $wiata a do-
cierajgcymi informacjami z zewnatrz. Uczenie sie to proces nieustannego negocjowania znaczen, poprzez uczenie sie
i prace w grupie oraz dyskurs.
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Nie zaktadaj, ze osoby, ktore beda braty udziat w warsztatach beda jak, biate karty”. To, na co warto potozy¢ nacisk,
to wykorzystanie juz istniejacego potencjatu oraz sprawienie, aby warsztat byt dla oséb uczestniczacych wyzwa-
niem, czyms ciekawym, nowym, co rozszerzy ich doswiadczenie.

Dlatego tez wazne jest ustalenie, jakgq wiedza, umiejetnosciami, przekonaniami dysponuja osoby, ktére beda uczestniczyty
w warsztacie.

W zaleznosci od czasu trwania warsztatu i wkasnych kompetencji nalezy dokonac¢ zawezenia potrzebnych kompe-
tencji do tych, ktére moga by¢ zdobyte na danym warsztacie. Mozna tez opracowac cykl spotkan tak, aby obja¢ wszyst-

kie potrzebne do wzmocnienia kompetencje.

rze?

przekonania)

Jakie kon-
Jak obecnie . . kretne kom- . . .
. Co sie musi . Jakiej wiedzy, Cojamogeim
wyglada sy- Jak powinna , petencje - L e
- i zdarzy¢, aby . Co osoby juz umiejetnosci, na tym warsz-
tuacjaw wygladac? (wiedza, o i -
danym obsza- tak wygla- umiejetnosci umieja? przekonan im tacie
data? ' brak? zaoferowac?

sg potrzebne?

Luka kompe-
tencyjna

Dzieki analizie i diagnozie okreslono potrzeby edukacyjne w powigzaniu z realng sytuacja osob uczestniczacych w
warsztacie. W ten sposéb wzrasta potencjalna uzytecznosc zaje¢, a przez to mozliwos¢ zmiany istniejacej sytuacji.

Krok 2 - PO CO?

Drugim krokiem projektowania programu szkoleniowego, po odpowiedzi na pytanie DLACZEGO? - jest odpowiedz na py-
tanie PO CO?, czyli okresdlenie celow warsztatu (ogdlnego i szczegétowych). Etap ten wynika bezposrednio ze zdiagnozo-
wanych potrzeb edukacyjnych w sferze wiedzy, umiejetnosci oraz przekonan i postaw.

Cele edukacyjne:
« stuzg ukierunkowaniu i zmotywowaniu osdb uczestniczacych i prowadzacych,
+ umozliwiaja wtasciwy dobér tresci, metod i Srodkéw dydaktycznych,

« umozliwiajg przeprowadzenie doktadnej i obiektywnej ewaluacji procesu edukacyjnego.

Ze wzgledu na kryterium poznawcze, cele edukacyjne mozna podzieli¢ na te’:
« W obszarze wiedzy (uczenie sie kognitywne),

° Benjamin S. Bloom, Taxonomy of Educational Objectives, Allyn and Bacon, Boston 1956.
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- w obszarze umiejetnosci (uczenie sie behawioralne),

« w obszarze postaw (uczenie sie afektywne).

Najbardziej rozpowszechniony w Polsce sposéb formutowania celéw edukacyjnych zostat opracowany przez Bolestawa
Niemierke'. Wedtug taksonomii celéw edukacyjnych Niemierki powinny one zawiera¢ nastepujace elementy:

« dziatanie - jest opisem dziatania, ktére ma by¢ wykonane i wyrazone za pomoca czasownika w stronie czynnej (np. osoba
uczestniczaca: nazwie..., rozpozna..., zastosuje..., naszkicuje..., obliczy..., skoczy...),

« tre$¢ - wyraza przedmiot, temat lub materiat, w stosunku do ktérego dziatanie ma by¢ wykonane,

« warunek - jest opisem okolicznosci, w jakich dziatanie ma mie¢ miejsce,

« kryterium — akceptowany poziom wykonania czynnosci (lub mniejszy prég) uznany za wystarczajacy.
Staraj sie, aby kryteria byly jednoznaczne i umozliwiaty obiektywna ocene wykonania dziatania.

Przykfadem celu zapisanego zgodnie z taksonomia Niemierki jest cel sformutowany w nastepujacy sposdb:

W wyniku warsztatow osoba uczestniczaca bedzie znata mechanizm dyskryminacji i bedzie potrafita zastosowaé go w od-
niesieniu do swojej rzeczywistos$ci zawodowej.

Taksonomia zaktada rowniez hierarchie celéow moéwiaca, ze osiagniecie wyzszych pozioméw celéw jest mozliwe jedynie
przy osiggnieciu nizszych poziomoéw. Na najnizszym poziomie ustawione sg cele poznawcze z obszaru zapamietania infor-
macji, nieco wyzej cele poznawcze z obszaru zrozumienia informacji oraz cele z zakresu umiejetnosci.

Umiejetnos¢ analizy Umiejetnos¢ oceny Umiejetnos¢ przetworzenia

|

Zastosowanie

Zrozumienie

Informacja

W wypadku warsztatéw antydyskryminacyjnych zastanéw sie nad adekwatnoscia taksonomii Niemierki. Kluczowe dyle-
maty, ktére ujawniaja sie podczas formutowania celéw to:

1. Zjakiej perspektywy powinien by¢ sformutowany cel, osoby prowadzacej (OP) czy osoby uczestniczacej (OU)
- w przypadku taksonomii celéw Niemierki zmiana formutowana jest z punktu widzenia osoby prowadzacej. To tre-
ner/trenerka okresla zmiane, jaka chce osiggnac¢ dzieki zaplanowanemu programowi. Podejscie to nie jest spdjne
z teorig konstruktywizmu moéwiaca, ze osoba dorosta uczy sie sama i sama wyznacza sobie cele edukacyjne. Warto
sie zastanowic nad takim sformutowaniem celdéw, ktére zostawiatoby przestrzen dla oséb uczestniczacych do adop-
towania ich do wtasnych potrzeb, np.

Nie = OU bedg znaty korzysci i bariery w kontakcie z osobga z innej kultury (sformutowanie z perspektywy OP).
Tak = Poznanie korzysci i barier w relacji z osobg z innej kultury (sformutowanie z perspektywy OU).

'° Bolestaw Niemierko, Sztuka nauczania, PWN, Warszawa 1992.
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Jednak takie przeformutowanie celu sprawia, ze przestaje on odnosi¢ sie do planowanej zmiany, a zaczyna odnosic¢ sie do
dziatania osoby prowadzace;j.

2. Granice zmiany — warsztat jest jednym z narzedzi zmiany, jednak formutujac cele warto zastanowic sie, do jakiego
stopnia moze on mie¢ realny wptyw na otaczajaca nas rzeczywistos¢.

Czy: Przedstawiony zostanie model reagowania na przejawy dyskryminacji.

Czy: OU beda znaty sposoby reakcji na przejawy dyskryminacji.

Czy: OU beda umiaty reagowac.

Czy: OU beda reagowaty na przejawy dyskryminagji.
Ostatni cel nie jest mierzalny bezposrednio po zakonczeniu warsztatu, ale dopiero po jakims czasie od momentu zakon-
czenia zaje¢. Mimo ze wymaga on dodatkowych czynnosci weryfikacyjnych, to jednak stawia przed osoba prowadzgcag wy-

zwanie zwigzane nie tylko z ksztatceniem umiejetnosci reagowania, ale réwniez wzbudzenia/wzmocnienia motywacji do
zastosowania nabytej wiedzy.

Dylemat ten jest zwigzany z pytaniem czy cele edukacyjne mozna sformutowac z perspektywy zastosowania, skoro weryfi-
kacja zastosowania nie jest mozliwa po zakoriczeniu warsztatu. Taksonomia celéw Niemierki dopuszcza formutowanie ce-
16w edukacyjnych takze na poziomie zastosowania. Warto pamietac, ze okreslenie celu zalezy od catego procesu edukacyj-
nego. Trzeba mie¢ swiadomos¢, ze inne cele stawiamy na osmiogodzinnym warsztacie, a inne na kilkumiesiecznym cyklu
edukacyjnym, gdzie sformutowanie celéw z poziomu zastosowania wydaje sie mozliwe.

Krok 3 - CO?

Trzecim krokiem planowania programu szkoleniowego jest odpowiedz na pytanie CO? bedzie przedmiotem warsztatu,
czyli okreslenie tresci warsztatowych.

Wychodzac od celéw szczegdtowych tatwo bedzie dokonac selekgji informacji rzeczywiscie potrzebnych.

Okreslajac tresci zastandw sie:
+ co osoby prowadzace MUSZA przekaza¢,
« co osoby prowadzace POWINNY przekazac,
+ co osoby prowadzace MOGA przekazac.

Hierarchizacja tresci pozwoli, w razie braku czasu lub koniecznosci dokonania modyfikacji programu podczas zaje¢, na
Swiadome, a nie przypadkowe, rezygnowanie z tresci i odrzucenie tych najmniej waznych.

Pamietaj, aby planujac tresci warsztatowe przewidzie¢ takze cykliczny element ewaluacji — kazdy dzien powinien konczy¢
sie podsumowaniem i czasem na refleksje oséb uczestniczacych.
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Najprostsza i kompleksowa struktura warsztatu antydyskryminacyjnego zawiera w sobie nastepujace elementy™:

Ramowa struktura warsztatu antydyskryminacyjnego

Cele Tresci

Modut O - WPROWADZENIE

+ Przedstawienie sie OP i OU

+ Prezentacja celéw warsztatu

+ Okreslenie oczekiwan/obaw

« Prezentacja programu

- Wypracowanie zasad wspotpracy

1. Wzajemne poznanie sig, orientacja w grupie

2. Wzrost poczucia bezpieczenstwa/zaufania

3. Zakontraktowanie tresci i metod pracy: cele, oczekiwania,
program, zasady wspotpracy

Modut I - TOZSAMOSC

1. ldentyfikowanie wiasnej tozsamosci + Kim jestem/skad pochodze?
2. Glebsze poznanie siebie (wzbudzanie refleksyjnosci) - Wymiary tozsamosci
3. Zdobycie wiedzy dotyczacej roli tozsamosci w zyciu + Ptynnos¢/wielos¢ tozsamosci/przynaleznos¢ do réznych grup

Modut Il - POSTRZEGANIE SPOLECZNE - stereotypy i uprzedzenia

1. Uzyskanie wiedzy na temat stereotypow i uprzedzen, jako - Czym jest stereotyp i uprzedzenie: definicja, cechy, funkcje
zrédta dyskryminacji - Identyfikacja wiasnych stereotypdw i uprzedzen

2. Identyfikowanie i demaskowanie stereotypow i uprzedzen we | « Mechanizmy stereotypizacji, autostereotypizacji, zjawisko za-
wihasnym zyciu i zyciu spotecznym grozenia stereotypem

3. Uswiadomienie sobie ograniczen wynikajacych z istnienia ste- | « Relacja miedzy stereotypami i uprzedzeniami
reotypow i uprzedzen « Piramida nienawisci

Modut Il - DYSKRYMINACJA

1. Zdobycie wiedzy na temat: mechanizméw, rodzajéw, definicji | + Doswiadczenie mechanizmu dyskryminacji
dyskryminacji, skali zjawiska - Zdefiniowanie pojecia dyskryminacja
2. Nauczenie sie rozpoznawania przejawéw dyskryminacji « Teoria: rodzaje dyskryminadji, zrédta, przyczyny, mechanizmy

Modut IV - PRZECIWDZIALANIE DYSKRYMINACJI

1. Refleksja na temat wtasnej gotowosci reagowania na « Cwiczenie dziatania i reagowania (technika)
dyskryminacje - Podstawy prawne

2. Poznanie prawa i narzedzi reagowania « Szukanie rozwigzan i strategii

3. Nauczenie sie reagowania na dyskryminacje - Dobre praktyki — przyktady

« Korzysci z reagowania i konsekwencje braku reakgji

" Tabela opracowana podczas zaje¢ pracowni genderowej, Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego, 2. edycja.
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ModutV - ZAKONCZENIE

1. Zakorczenie pracy grupy + Podsumowanie tresci warsztatu
2. Ewaluacja warsztatu/treningu/szkolenia  Ewaluacja - rundka koncowa/ankiety itp.
Krok 4 - JAK?

Kiedy juz wiadomo, co bedzie przekazywane w trakcie warsztatu, czas na zastanowienie sie JAK? bedzie to realizowane,
czyli wybor metod.

Metoda szkoleniowa' to racjonalnie zaplanowana przez osobe prowadzacg forma organizacji etapéw uczenia
sie. Metoda stwarza okreslong sytuacje i warunki, w ktérych osoba uczaca sie podaza w jasno wyznaczonym
kierunku, wedtug wymaganych przez OP zatozen, by osiggna¢ zamierzony cel, jakim jest pewien zaséb wiedzy
i umiejetnosci. W obszarze okreslonej metody nauczania mozna stosowac rézne techniki.

Najwazniejsze metody warsztatowe to:

« Prezentacja - oparta na przekazywaniu informacji przez osobe/y prezentujaca/e;
« Dyskusja — oparta na wymianie opinii, doswiadczen, informacji pomiedzy osobami uczestniczacymi;
« Analizowanie i rozwigzywanie probleméw - oparte na logicznej sekwencji przyczynowo-skutkowej;

« Inscenizacja - oparta na przedstawianiu jakiejs sytuacji przez jedna, kilka 0séb (w tym osobe prowadzacg) pozostatym
osobom uczestniczacym;

« Symulacja - oparta na doswiadczaniu i przezywaniu przez wszystkie osoby uczestniczace jakiejs fikcyjnej (gra) lub rze-
czywistej (symulacja realistyczna) sytuacji;

» Wizualizacja — oparta na technikach uaktywniajacych zmyst wzroku, np. rysowanie, film, itp.;

« Metafora - oparta na kreowaniu $wiata fantastyki z wykorzystaniem realnych emocji czy odczu¢;

« Samorefleksja — oparta na pracy jednoosobowej, czasem powigzanej z wykonaniem jakiego$ testu lub przyjrzeniu sie
sobie w jakiej$ sytuacji wykreowanej poprzez pytanie osoby prowadzacej;

« Zajecia outdoorowe - oparte na aktywnosci poza salg szkoleniowg, polegajace na wykonaniu trudnych zadan, wyma-
gajacych wspotpracy catej grupy;
« Techniki relaksacyjne — oparte na stymulowaniu ciata, np. praca z oddechem, ¢wiczenia gimnastyczne.

Wybor metod zalezy od kilku czynnikéw:
« Cel - czego chce nauczy¢
» Grupa - w jakiej fazie procesu grupowego jest grupa

« Grupa - jaka jest liczebno$¢ grupy

2 Marzanna Owczarz, Poradnik edukatora, CODN, Warszawa 2005, s. 190.
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« Czas - ile czasu trwa szkolenie i ile czasu mozna poswieci¢ na dany fragment szkolenia

 Grupa - jakie doswiadczenia edukacyjne ma za sobg ta grupa

« Zasoby - co jest potrzebne do zastosowania danej metody, jakim zapleczem technicznym dysponujemy

« Trener/trenerka — kompetencje OP

« Grupa - profil grupy pod wzgledem ptci, wieku, przynaleznosci etnicznej i religijnej, orientacji seksualnej, stopnia spraw-
nosci

+ Grupa - dominujacy styl uczenia sie grupy

« Réznorodnos¢ metod

W edukacji antydyskryminacyjnej warto pamieta¢ o kodach kulturowych poszczegélnych grup, poniewaz kody te moga
by¢ sprzeczne z zaproponowanymi przez nas zatozeniami metodologicznymi. Wiecej informacji o metodach warsztatowych
w kontekscie zaje¢ antydyskryminacyjnych i réznic kulturowych znajduje sie w nastepnym rozdziale poswieconym meto-
dom.

Majac juz tresci oraz metody warsztatowe, mozna zacza¢ uktadac je w kolejnos$¢, w jakiej chcemy je przekazac oraz wyod-
rebnia¢ zamkniete catosci stanowigce moduty.

Opracowujac uktad warsztatu, odwotuj sie do zasad uczenia sie dorostych i zastanéw sie, co sprawi, ze osoby beda czuty sie
bezpiecznie, beda zaangazowane, zmotywowane do pracy i zyskaja poczucie, ze to, czego sie tutaj naucza, beda mogty za-
stosowac w swojej codziennosci, oraz ze majg wptyw na proces swojego uczenia. Aby to osiagna¢, kieruj sie struktura pro-
gramu szkoleniowego zaprezentowang ponizej.

Typowa konstrukcja programu szkoleniowego:

I. Wstep

Il. Rozwiniecie

Ill. Zakonczenie

Struktura ,Wstepu”

Celem wstepu jest przede wszystkim zbudowanie poczucia bezpieczenstwa oraz zaangazowania i motywacji do zaje¢. Wie-
cej o tym etapie warsztatu w rozdziale poswieconym roli kontraktu w prowadzeniu warsztatéw.

Struktura, Rozwiniecia”

Po wybraniu tresci i metody uporzadkuj je w logiczna catos¢. Aby zbudowad poczucie bezpieczenstwa, zaczynaj od tresci
prostych, ktére sg znane osobom uczestniczacym i stopniowo zwiekszaj stopien trudnosci, wprowadzajac tresci nowe, nie-
znane.

Model uczenia przez doswiadczenie (Model Kolba) opiera sie na uczeniu indukcyjnym - od szczegétu do
0go6tu; od jednostkowego doswiadczenia do teorii. Przygotowujac program warsztatu staraj sie tak uktadac po-
szczegblne moduty, aby zaczynaty sie od doswiadczenia, a nie od teorii.



214 Rozdziat IV.2

Sekwencja dziatan warsztatowych powinna przypominac spirale, a nie linie prosta. Powracaj do wprowadzonych
juz tresci i umiejetnosci oraz odnos je do struktury catego warsztatu. Wazne, aby pokazywac zwiazki (w slangu
trenerskim zwiazki te nazywane sg ,kolankami” albo ,kotwiczeniem”) pomiedzy kolejno nastepujacymi po sobie
tresciami i ¢wiczeniami.

Aby wzmocni¢ przekaz i utrwali¢ zagadnienia, zaplanuj kilka, co najmniej dwa, ¢wiczenia - wprowadzajace do
danej umiejetnosci oraz utrwalajace nabywang umiejetnosc.

Struktura ,Zakonczenia”

Celem zakonczenia jest utrwalenie przekazywanych informacji i ¢wiczonych kompetencji, uporzadkowanie ich, zmotywo-
wanie 0s6b do ich zastosowania oraz zamkniecie relacji, ktére nawiagzaty sie w grupie.

Aby wesprzec ten proces:
 przypomnij to, co zostato po kolei omdéwione i prze¢wiczone podczas zaje¢,

« zapros$ do refleksji nad wykorzystaniem doswiadczen warsztatu w codziennej praktyce (zamkniecie catosciowe cyklu
Kolba),

« zbierz konicowe informacje zwrotne, ktére m.in. pomoga w ewaluacji warsztatu. Wiecej na ten temat w rozdziale poswie-
conym ewaluacji.

Krok 5 - CZEGO POTRZEBUJESZ?

Ostatnim krokiem w planowaniu programu warsztatowego jest opracowanie szczegétowego KONSPEKTU ZAJEC, uwzgled-
niajgcego oprocz celdw, tresci i metod, takze rozkfad catego materiatu w czasie oraz potrzebne materiaty. Opracowujac
konspekt wez pod uwage takie czynniki jak:

« Czas (np. ile czasu zajmuja poszczegdlne czesci danego ¢wiczenia — pamietaj, ze ¢wiczenie to nie tylko wykonanie przez
grupe danego zadania, ale takze czas na jego omowienie; w jakich godzinach bedzie realizowany dany modut warszta-
towy).

« Materiaty szkoleniowe (jakie materiaty wykorzystasz, co bedzie potrzebne do ¢wiczen).

- Sala warsztatowa i jej wyposazenie (wielkos$¢, ksztatt, oswietlenie, meble, sprzet, dostepnos¢, oznakowanie i dostepnosc
dla 0séb z ograniczonymi mozliwosciami ruchowymi, stabowidzacych, obcojezycznych).

« Otoczenie sali warsztatowej (np. jak daleko od sali jest miejsce positkdw i ile czasu zajmuje przemieszczanie sie z jednego
miejsca do drugiego, dostep do toalet dla 0séb o réznych potrzebach, itp.).

Przed warsztatem

Zanim zaczniesz realizowa¢ program warsztatowy, spéjrz na niego jeszcze raz i zastandw sie:

« Jaki jest poziom twoich kompetencji zwigzanych z warsztatem? — w jakim stopniu jeste$ ekspertem, ekspertka z danego
tematu, naile sa ci znane ¢wiczenia, ktére zaplanowates$/as i jakie jest twoje doswiadczenie w ich stosowaniu?
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« Czy program nie jest przetadowany? — poczatkujacy trenerzy i trenerki maja tendencje do planowania zbyt duzej ilosci
tresci.

« Czy program nie jest zbyt trudny dla 0séb uczestniczacych? - zmiana nastepuje, gdy jest zachowana optymalna réznica,
a wiec kiedy program nie jest ani zbyt fatwy, bo wtedy nie jest angazujacy tylko nudny, ani za trudny, bo wéwczas porazka
przy radzeniu sobie z zadaniami i brak zrozumienia przerabianych tresci staja sie demotywujace i prowadza do wytacze-
nia sie z procesu edukacyjnego.

Podsumowanie

« Konstruowanie programu to proces sktadajacy sie z pieciu krokéw, kiedy odpowiadasz na pie¢ pytan: DLA-
CZEGO? PO CO? CO? JAK? CZEGO POTRZEBUJESZ?

« W pierwszym kroku najwazniejsze jest, aby odrézni¢ potrzeby od oczekiwan. Potrzeby to cos, bez czego trudno
sie obejé¢, wartosci dostarczane przez dany warsztat™. Oczekiwania to przypuszczenia, nadzieje, pragnienia.
Przychodzac na warsztaty ludzie dziela sie swoimi oczekiwaniami. Trener/trenerka powinien/na dostrzec czego
naprawde potrzebuja.

« W drugim kroku pamietaj, zeby formutowac cele edukacyjne w odniesieniu do wiedzy, umiejetnosci i przeko-
nan. Okreslajac cele, zastanéw sie, co bedzie realne do osiggniecia w planowanym czasie warsztatu.

« Trzeci krok polega na doborze tresci. Pamietaj, ze ludzie dorosli nie ucza sie poprzez zapamietywanie informacji,
ale poprzez rekonstruowanie swojej wiedzy w oparciu o nowe informacje. Do tego potrzebny jest czas. Nie
przefaduj programu tresciami.

« Czwarty krok to wybér metod. Stosuj réznorodne metody odnoszace sie do réznych styléw uczenia sie.

« Pigty krok to okreslanie potrzebnych zasobéw. Utozenie harmonogramu warsztatu jest bardzo waznym ele-
mentem planowania. Daje on poczucie bezpieczenstwa zaréwno osobom uczestniczacym, jak i prowadzacym.
Pamietaj jednak, ze program szkolenia jest narzedziem dynamicznym i podczas realizacji powinien podlega¢
korektom uwzgledniajgcym specyfike danej grupy.

Podczas konstruowania programu edukacyjnego przede wszystkim pamietaj o tym, ze jest to narzedzie do
osiggniecia celu, a nie cel sam w sobie.

3 Stownik jezyka polskiego, PWN, Warszawa 2002, t.Il s. 420 i 820
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Dominika Cieslikowska

METODY WARSZTATOWE
W KONTEKSCIE ANTYDYSKRYMINACJI | ROZNORODNOSCI

Mamy dwie mozliwosci:

albo podjqc¢ jakiekolwiek, chocby ograniczone dziatanie,

albo czeka¢, az uprzedzenia i dyskryminacja jakims cudem same zniknq z Zycia spotecznego.
Henri Tajfel

Tak do podjecia dziatan antydyskryminacyjnych i motywowania jednostek do zmiany zachecat Henri Tajfel, teoretyk i badacz
proceséw miedzygrupowych. Osoby prowadzace warsztaty antydyskryminacyjne nie czekaja, ale podejmuja dziatania. Pro-
wadzac zajecia obieraja cel, buduja program i dobierajg metody. Bardzo wazne jest, by dobér tych ostatnich nie byt przy-
padkowy czy motywowany jedynie atrakcyjna forma, dobrg zabawa, gwarancja silnych przezy¢, czy rutyna trenerska, ale
by jak najbardziej przyblizat do zatozonego edukacyjnego celu. Metoda pracy, jako konkretne ¢wiczenie czy doswiadczenie,
jest jedynie sposobem realizacji zatozen i powinna by¢ kazdorazowo dobierana z namystem i adekwatnie do:

- celu warsztatu/modutu/danego doswiadczenia;
« potrzeb i mozliwosci grupy docelowej;
« kompetencji trenerskich;

« warunkow czasowych, technicznych, organizacyjnych.

Wiele podrecznikéw trenerskich — nie tylko odnoszacych sie do przeciwdziatania dyskryminagji, ale takze ogélnych™ - pro-
ponuje konkretne scenariusze ¢wiczen oraz opisuje rézne rodzaje metod (¢wiczenia indywidualne i grupowe), ttumaczac,
czym jest m. in. studium przypadku, odgrywanie rél, gry symulacyjne i inne. W tym podreczniku rezygnujemy zatem
z przedstawiania zaréwno typéw form edukacyjnych, jak i konkretnych metod pracy, zachecajac do zapoznania sie z nimi
w réznych podrecznikach, jak chociazby tych poswieconych pracy w szeroko rozumianym kontekscie antydyskryminacyj-
nym®™. Tytuty publikacji, ktére zawierajg bogate zbiory ¢wiczer odnoszacych sie do postrzegania siebie: tozsamosci, po-
strzegania innych: stereotypdw i uprzedzen, dyskryminacji i jej przeciwdziatania znajduja sie na korcu tego rozdziatu.

" Np. Mel Silberman, Carol Auerbach, Metody aktywizujgce w szkoleniach, Wolters Kluwer, Oficyna ekonomiczna, Krakéw 2006 oraz Marzanna Owczarz, Po-
radnik edukatora, CODN, Warszawa, 2005 i inne.

> Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, CODN, Warszawa 2005, s. 23-32; Kompas. Edukacja o prawach cztowieka, Stowarzyszenie dla Dzieci i Mtodziezy
Szansa, CODN, Warszawa 2005, s. 52-56; Przeciwdziatanie dyskryminacji. Pakiet edukacyjny dla treneréw i trenerek, Stowarzyszenie Lambda Warszawa 2005
(caty podrecznik ustrukturyzowany jest wedtug poszczegdlnych typdéw metod); Uczenie sie miedzykulturowe. Pakiet szkoleniowy 4, Fundacja Rozwoju Systemu
Edukacji, Rada Europy, Komisja Europejska, Strasburg 2000,s. 39-88; Warsztaty kompetencji miedzykulturowych — podrecznik dla treneréw, Uniwersytet War-
szawski, Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej, Warszawa 2008, s. 11-13.
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Budujac program, ktéry ma realizowac zaktadane cele, a nastepnie dobierajac adekwatne metody, warto zastanowic sie,
czy i na ile dany cel, program oraz konkretne ¢wiczenie, technika, doswiadczenie wpisuja sie w wazne dla oddziatywan an-
tydyskryminacyjnych wymiary:

1. Oddziatywanie ogdlne czy tematyczne:

» Ogélne metody antydyskryminacyjne - przekazujg wiedze i uwrazliwiajg na mechanizmy miedzygrupowe, pokazuja
zréznicowanie spoteczne, opisuja relacje mniejszo$¢-wiekszos¢, stereotypy, uprzedzenia, dyskryminacje z powodu réz-
nych przestanek, bez uszczegétawiania sytuacji wybranej grupy spotecznej lub mechanizmoéw charakterystycznych dla
danego typu dyskryminacji.

« Tematyczne metody antydyskryminacyjne - skupiaja sie na konkretnej grupie spotecznej i/lub specyficznej przestance
dyskryminacyjnej, pokazujac charakterystyke sytuacji, problemy, wyzwania, ruchy emancypacyjne skupione wokét ptci,
mniejszosci etnicznych/religijnych, oséb z niepetnosprawnosciami, oséb o tozsamosci homoseksualnej i innych.

Warsztat moze by¢ od poczatku do konca zbudowany jedynie z metod ogdlnych albo tez tematycznych, lub zaczynac sie
od komponentu ogdlnego, ktdry stuzy jako fundament do dalszych dziatan i przekazywania coraz bardziej szczegétowych
informacji. Zaleznie od decyzji OP, sita akcentowania przyktadéw trenerskich, odwotan, danych liczbowych i analiz jako-
$ciowych moze by¢ bardziej ogdlnej natury, zbalansowana pomiedzy réznymi grupami i zagadnieniami lub specyficzna
dla danej przestanki.

2. Oddziatywanie na wiedze, $wiadomos¢, umiejetnosci:

» Metody pracy na poziomie swiadomosci maja ksztattowac otwartos¢ na osoby z réznych grup spotecznych i uswia-
damiac wielos¢ perspektyw, wartosci i normy zachowan réznych od tych, ktére charakterystyczne s dla danej jednostki
lub jej wtasnej grupy. W trakcie ¢wiczen swiadomosciowych OU maja okazje do refleksji nad soba i swoim miejscem
w szerszym systemie spotecznym, w ktérym dziataja mechanizmy mniejszos¢-wiekszos¢, wiadza i uprzywilejowanie,
oraz podporzadkowanie innych grup. Zachecanie do odkrywania i ciekawosci poznawczej pozwala pracowaé nad czesto
uproszczonym obrazem sSwiata, jaki kreuja stereotypy i etnocentryzm.

Metody dostarczajace wiedzy: faktéw, definicji, teorii, danych o szeroko rozumianej réznorodnosci lub konkretnej gru-
pie/grupach. Wiedza pomaga zrozumie¢ zaleznosci spoteczne i stuzy budowaniu nowych perspektyw do interpretowania
sytuacji zwigzanych z dyskryminacja. Zastepuje stereotypowaq wizje swiata, ukazujac jego kompleksowosc¢ i wyzwania
spotkan miedzygrupowych. Wiedza moze by¢ dostarczana zaréwno w trakcie ¢wiczen swiadomosciowych, jak i w ich
efekcie.

Metody rozwijajace kompetencje rozpoznawania dyskryminacji i tworzace mozliwosci prze¢wiczenia umiejetnosci
adekwatnego przeciwdziatania lub reagowania na stereotypowe poglady, mikronieréwnosci, wykluczenie, dyskrymina-
cje. Pozwalaja ¢wiczy¢ zachowania wtasciwe dla danej sytuacji osobistej, zawodowej czy spotecznej (sposoby zachowania
w miejscach prywatnych lub publicznych, w relacji z osobami bliskimi lub nieznanymi, sposoby komunikacji werbalnej
i niewerbalnej, ale tez umiejetnos¢ wychodzenia poza wtasng perspektywe, wiasne stereotypy i uprzedzenia, dalszego
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poszukiwania informacji o sobie i grupach innych niz wtasna, radzenia sobie z dwuznacznosciami powstajgcymi w kon-
takcie).

Podczas dobierania metod warto sprawdzi¢, do jakiego stopnia ich dobdr przyczynia sie do wprowadzania zmiany na po-
ziomie wszystkich trzech elementéw procesu uczenia sie lub koncentruje sie na jednym z nich. Najczesciej doswiadczenia
proponowane na poczatku warsztatu skupiajg sie na pracy nad swiadomoscia i/lub poszerzaniem, porzagdkowaniem, zdo-
bywaniem wiedzy, a nastepnie ¢wicza umiejetnosci.

Réznorodnos¢ metod i ich oddziatywania na trzy powyzsze aspekty jest tez istotna z punktu widzenia réznic indywidual-
nych miedzy OU, ktéra wyraza sie w réznych stylach uczenia sie. Kazdy uczy sie w inny sposéb. Wedtug Davida Kolba w pro-
cesie uczenia sie mozna wyroznic¢ cztery podstawowe czynnosci: odczuwanie, obserwacje, myslenie i dziatanie. Indywi-
dualny styl uczenia to kombinacja tych czterech aktywnosci, dlatego warto zapewnia¢ réznorodnos¢ w doborze metod,
zwiekszajac tym samym skutecznos¢ uczenia wszystkich OU, w odpowiedzi na ich preferowany styl.

3. Koncentracja na podobienstwach lub réznicach miedzygrupowych (miedzy grupa wiekszosciowa i mniejszosciowa,
obca i wtasna):

Metody skupione na pokazywaniu podobienstw miedzygrupowych pozwalaja budowac relacje i przeciwdziataja
skutkom dystansu spotecznego, ktérego doswiadczajg czesto przedstawiciele grup mniejszosciowych w kontaktach
z wiekszoscig. Wykorzystuje sie je w celu przetamania przekonania, Zze osoby z grupy obcej sa zdecydowanie rézne od
0s0b z wtasnej grupy. Taka koncepcja pracy opiera sie na badaniach psychologicznych stwierdzajacych, ze istnieje go-
towos$¢ do korzystniejszej oceny cztowieka podobnego niz niepodobnego.

Metody pokazujace roznice miedzy grupa wiasna a stereotypizowana przygotowuja do spotkania z osobami r6z-
nymi od Ja. Osoby te moga by¢ w pewnych obszarach do nas podobne, w innych zas réznic sie od nas. Pozwalajg wy-
pracowywac wrazliwo$¢ bazujaca na swiadomosci réznic i umiejetnosci zawieszania ocen, i etnocentrycznych interpre-
tacji w sytuacjach, gdy ma sie z nimi do czynienia. Polega to na docenieniu faktu, ze ludzie réznig sie miedzy sobg i ze
réznorodnos¢ wzbogaca.

Na poczatku warto ktas¢ wiekszy nacisk na budowanie relacji, czyli dostrzeganie podobienstw, szczegdlnie w relacjach nie
do konica harmonijnych, ale takze dostrzezenie odmiennosci jest waznym etapem wyjscia poza ograniczenia wtasnej per-
cepdji.

4. Koncentrowanie sie na poziomie indywidualnym versus spotecznym/strukturalnym:

« Szereg metod warsztatowych koncentruje sie na pokazywaniu jednostce jej stereotypowych przekonan i uprzedzen
wobec réznych grup. Swiadomos¢, ze nikt nie jest wolny od uprzedzen i znajomos¢ wiasnych ,czutych punktéw” i, miejsc
zapalnych” jest bardzo waznym wnioskiem zaje¢ antydyskryminacyjnych. Podkreslanie osobistej odpowiedzialnosci za
przeciwdziatanie wptywowi stereotypdéw i uprzedzen na rzeczywistosc jest czestym przestaniem ptynacym z zapropo-
nowanych ¢wiczen.

+ Metody powinny tez pokazywac szerszy kontekst spoteczny, np. role edukacji i socjalizacji (wiekszos¢ stereotypow
czy uprzedzen jest nabywanych niezaleznie od jednostki), nazywac wiekszosciowe normy kulturowe, ktdre sprzyjaja wy-
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kluczeniu i dyskryminacji, uwrazliwia¢ na strukture zaleznosci i wtadzy wpisana w system spoteczny (ludzie dysponujacy
witadzg sa bardziej sktonni do stereotypizowania oséb stojacych nizej w hierarchii).

Tworzenie rzeczywistosci rownosciowej i wolnej od dyskryminacji zalezy od jednostek i wymaga réwnolegle zmian struk-
turalnych. Dobrane ¢wiczenia powinny pokazywaé powszechne spotecznie stereotypy i to, ze sa one aktywizowane i prze-
twarzane automatycznie, oraz akcentowac¢ indywidualne przekonania jednostki podlegajace przetwarzaniu kontrolowa-
nemu. Metody uswiadamiajace wtasng pozycje w systemie (zaréwno komus podlegam, jak i nad kim$ mam zwierzchnosc)
moga przyczynic sie do uwaznosci na innych i wiekszej empatii, co przeciwdziata kierowaniu sie stereotypowymi przeko-
naniami. Promowanie egalitarnych wartosci i wspieranie rownosciowych przekonan powinno wystepowac na warsztacie
antydyskryminacyjnym w kontekscie indywidualnych norm oraz korzysci ptynacych z tak uporzadkowanych systemoéw
spotecznych.

5. Koncentracja na grupie/osobach stereotypizujacych/dyskryminujacych versus stereotypizowanych/dyskryminowanych.

« Perspektywa i zadania oséb z grup wiekszosciowych wpisane sa w wiele metod, gdyz istotne jest pokazywanie funkgji
stereotypdw, roli uprzedzen czy metod reagowania na dyskryminacje oséb wywodzacych sie z tych grup. Wiekszos¢
badan, teorii i podejs¢ potwierdza, ze motorem dyskryminacji sg grupy i osoby posiadajace wtadze.

» Choc osoby stereotypizowane/dyskryminowane rzadziej sa czynnikiem sprawczym i maja mniejszy wptyw na srodo-
wisko spoteczne, to ich punkt widzenia, konsekwencje stereotypow i dyskryminacji oraz metody ich strategicznego my-
$lenia oraz oddziatywania na uprzedzenia i dyskryminacje takze powinny zosta¢ poruszone podczas warsztatu.

Koncentrujac sie na tym aspekcie nalezy tak dobra¢ metody, by pokazywac perspektywe obu stron: zaplanowac dostarcza-
nie okazji do odkrywania wtasnej roli (jako osoby stereotypizujacej i stereotypizowanej) oraz dostarcza¢ narzedzi analizy
i reagowania w sytuacjach charakterystycznych dla obu,pozycji".

6. Oddziatywanie poprzez dostarczanie okazji do przezywania pozytywnych emocji a aktywizowanie trudnych przezyc:

o Metody, w ktérych wystepuje przewaga informacji pozytywnych nad negatywnymi, unikanie sytuacji rywalizacji
i zadbanie o zadania wymagajace wspotpracy sg czesto skutecznymi oddziatywaniami przynoszacymi obnizenie stereo-
typdw i wiekszg gotowosc do pozytywnych kontaktow. Wzbudzanie radosci, wesotosci, ciekawosci, zainteresowania,
wspotczucia, jest czynnikiem aktywnie przetamujacym wrogoéé, niecheé, lek, opér, ztoéé¢ i uprzedzenia spoteczne’™®.

» Metody uswiadamiajgce osobie podatnos¢ na mechanizm stereotypizowania lub wtasne stereotypy/uprzedzenia/za-
chowania dyskryminujace, czesto wywotuja trudne emocje (wstyd, zazenowanie, ztos¢, smutek, zal, strach). Jest to wy-
zwanie trenerskie wymagajace odpowiednich umiejetnosci,odstuchiwania”i konstruktywnego wykorzystywania ich do
celéw edukacyjnych. Trudne emocje hamuja aktywizacje stereotypéw automatycznie wyzwalanych przez proces kate-
goryzacji”.

Gdy dobieramy metody warto pamietac, ze trudne emocje powinny sie pojawi¢, aby mozna je byto wykorzysta¢ do moty-
wowania zamiany automatycznych stereotypowych reakcji na zachowania wywodzace sie z rownosciowych przekonan

'® Barbara Weigl, Stereotypy i uprzedzenia etniczne u dzieci i mtodziezy - istota zjawiska i przestanki zmian, w: Kinga Biatek, Teresa Halik, Agata Marek, Robert
Szuchta, Barbara Weigl, Edukacja przeciw Dyskryminacji, Vox Humana, Warszawa 2008, s. 95-107.

"7 Patricia Devine za: C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy i uprzedzenia. Najnowsze ujecia, GWP, Gdansk 1999, s. 307.
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i norm. Trudne emocje mozna rekompensowac atrakcyjng forma metod, ktére przetamujg nude oraz pozwalaja osobom
z réznych grup na wspdtprace, wzbudzajg pozytywne uczucia.

7. Oddziatywanie poprzez rzeczywisty kontakt z osobami z obcych grup lub przygotowanie do kontaktu:

« Metoda przelamywania stereotypow moze by¢ stworzenie okazji do spotkania z osobami z grup nacechowanych
uprzedzeniami. Jego celem jest m. in. personalizowanie posiadanych, czesto stereotypowych informacji, zwiekszenie
spostrzegania zréznicowania grupy obcej, odnalezienie podobienstw i zmniejszenie dystansu miedzygrupowego. To
wszystko ma sie przyczyni¢ do poprawy relacji miedzy grupa wtasna a obca, czy dominujaca i podporzadkowana. Stoi
za tym zatozenie, ze osobisty kontakt doprowadza do poprawy postaw miedzygrupowych.

Zanim dojdzie do osobistego spotkania, trzeba sie na nie przygotowac. Osoby uczestniczace w warsztacie powinny
mie¢ okazje przyjrzenia sie wtasnym postawom, poznania szerzej dziatajacych w spoteczenstwie mechanizmdw, zrozu-
mienia ztozonosci kontaktéw miedzygrupowych nacechowanych silnymi podziatami, (de)faworyzacja, rywalizacja i hie-
rarchia. Pomocne moga by¢ posrednie formy, czyli spotkania symboliczne za pomoca filmu, artefaktéw spotecznych/kul-
turowych'™, dramy, wizualizacji.

Kontakt moze bardzo poméc w uzyskaniu trwatej zmiany, gdyz postawy uksztattowane wtasnym doswiadczeniem sg bar-
dziej zdecydowane, fatwiej dostepne i bardziej oporne na zmiane niz postawy oparte na informacjach z drugiej reki. Nie-
jednokrotnie jednak kontakt moze doprowadzi¢ do potwierdzenia stereotypowych informacji, dlatego musi by¢ dobrze
przygotowany. Sytuacja spotkania powinna zacheca¢ do budowania réwnosci i konfrontowania stereotypdw, zachodzi¢
w bezpiecznych warunkach, osoby w niej uczestniczace powinny mie¢ zagwarantowany réwny status oraz mozliwos¢ za-
warcia osobistych znajomosci. Wspotzaleznosé, realizowanie wspdlnych celéw i doswiadczanie wspdlnego sukcesu moze
przyczynic sie do obnizenia obcosci, wrogosci i przetamania uprzedzen.

8. Oddziatywanie na cafg grupe na réwnych prawach versus na poszczegdlne osoby na réznych prawach:

« Cze$¢ metod zaktada udziat calej grupy i przezywanie podobnych doswiadczen. Stymulujg one angazowanie
wszystkich, z zastrzezeniem, ze gotowos¢ uczestnictwa i dzielenia sie odczuciami, wrazeniami, refleksjami i wnioskami
bedzie zawsze zindywidualizowana i dostosowana do mozliwosci i potrzeb OU. Struktura takich ¢wiczen zaktada mozli-
wos¢ rbwnosciowego zaangazowania, na takich samych zasadach, podobne mozliwosci uczenia sie i podobne konsek-
wencje dla kazdej jednostki.

Mozna tez stosowac metody, ktore zachecajq do udziatu osoby na réznych prawach. Z jednej strony mamy z nimi
do czynienia, gdy decydujemy sie (na przyktad przy duzych grupach) na forme tzw. akwarium': inne role i zadania przy-
pisuje sie obserwatorom/kom, a inne aktywnym ochotnikom/czkom. Podobnie dziatajg ¢wiczenia, w ktérych strukture
wpisane sa rézne role. Na przyktad, opisane w tym podreczniku, w rozdziale na temat metodologii cyklu Kolba, ¢wiczenie
Mniejszos¢-wiekszos¢. Osoby, ktére zgtosza sie na ochotnikéw/ochotniczki i wychodza z sali, automatycznie tworzac

'8 Praca z artefaktem — wykorzystanie rekwizytu jako ilustracji w celu zademonstrowania czy wzmocnienia przekazu, moze tez by¢ zrédtem analizy, podobnie
jak tekst, jak element $wiata spotecznego i kultury.

'® Akwarium polega na tym, ze grupka uczestnikéw/czek wykonuje na $rodku jakies zadanie np. prowadzi dyskusje, a pozostali uczestnicy/czki obserwuja,
to co sie dzieje.
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grupe mniejszosciowa, reszta grupy dostaje zadanie, ktére najczesciej prowadzi do wykluczenia grupy mniejszosciowe;j.
Konsekwencje psychologiczne dla oséb z tych dwéch grup sa bardzo rézne. Osoby dobrowolnie zgtaszajace sie do ak-
tywnosci, sa w konsekwencji narazone na wigksze trudnosci. Moze dojs¢ takze do powtérnej wiktymizacji (jesli do roli
wykluczanej czy dyskryminowanej zgtosza sie osoby na co dzieh przezywajace podobne doswiadczenia w swoim $ro-
dowisku).

Nie twierdzimy, ze jedne metody sg lepsze od drugich. Zazwyczaj proces uczenia wystepuje w obu typach metod i powinien
by¢ uczacy dla wszystkich, niezaleznie od roli jaka sie petni i osobistego zaangazowania. Nazwanie wszystkich rél, zadan,
sposobow zaangazowania, czas na omowienie i podsumowanie daje szanse wyréwnania efektéw uczenia. Jednakze ¢wi-
czenia z tzw. ,haczykiem” (ktérych sporo jest w zestawach metod antydyskryminacyjnych), nalezy dobierac i przeprowadzac
szczegoblnie uwaznie i adekwatnie do sytuacji w grupie.

« Osobna grupe stanowig €éwiczenia, w ktérych osoba prowadzaca wystepuje rownoczesnie w roli uczestnika/
uczestniczki doswiadczenia, np. w taki sposéb, ze w trakcie doswiadczenia wptywa na odtwarzany mechanizm dyskry-
minacji (odpowiednio rozdziela zasoby, przekazuje wycinkowe informacje, itp). Wprowadzanie takich ¢wiczer odradzamy
z kilku powodéw:

1. w takich strukturach OP staje sie waznym elementem doswiadczenia i traci dystans potrzebny do catosciowego
oméwienia doswiadczenia,

2. moze to doprowadzi¢ do zerwania zaufania miedzy czescig oséb uczestniczacych, badz catg grupa. Osoba prowa-
dzaca odgrywa wazna role modelujaca podczas zaje¢, a jej zachowanie niezgodne z zasadami warsztatowymi moze
miec¢ destrukcyjny wptyw na grupe,

3. moze to uruchomié¢ mechanizm racjonalizacji (gdyby nie manipulacja osoby prowadzqcej, to ja bym sie tak na pewno
nie zachowat/a), w efekcie do$wiadczenie traci swoéj potencjat edukacyjny, a jest jedynie odtworzeniem przemoco-
wych mechanizméw.

Planujac sekwencje metod - dobranych do celédw i programu — pamietaj o etapach procesu grupowego, odpowiadaj na
gotowos¢ poszczegdlnych OU do odstaniania sie przed grupa oraz uwzgledniaj ryzyko potencjalnego stresu, frustracji, nie-
pokoju, obaw czy porazki, jakie moze wywota¢ dane doswiadczenie. Korzystaj z réznorodnych form pracy (indywidualna,
grupowa, na forum, akwarium) oraz bogatego repertuaru rodzajow doswiadczen (dyskusje, studia przypadkéw, odgrywanie
scenek, symulacje, metafory, wizualizacje, prezentacje trenerskie, samorefleksja), gdyz:

+ bedzie to wyraz zauwazania oraz doceniania réwnosci i réznorodnosci;

« przyczyni sie to do stymulowania aktywnosci i zaangazowania 0séb o réznych stylach uczenia sie;
« zwiekszy poziom bezpieczenstwa i zaufania w grupie;

« urozmaici poszczegdlne moduty i caty warsztat;

« zwiekszy skuteczno$¢ oddziatywania.
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Pamietaj, ze stereotypow i uprzedzen wobec grupy obcej nie da sie zredukowa¢ przypadkowymi interwencjami.
Wymaga to zaplanowania serii doswiadczen obejmujacych réznorodne rodzaje oddziatywania®.

Zalozenia wobec metod warsztatowych a réznice kulturowe

Przygotowania do prowadzenia warsztatu w grupie zréznicowanej kulturowo lub w kulturze odmiennej niz wtasna, wyma-
gaja sSwiadomosci i wiedzy na ile zatozenia stojace za metodami aktywnymi zgodne sg z warto$ciami i praktykami uczenia
(sie) w réznych kulturach. Ponizej podajemy gtéwne zatozenia metodologii uczenia przez doswiadczenie z komentarzem
stuzacym refleksji nad kulturowymi mozliwosciami i ograniczeniami jej stosowania.

1. Kazde doswiadczenie musi by¢ przemyslane, zaplanowane i przygotowane; nie zdarzy sie spontanicznie, szczegdl-
nie, jesli ma by¢ przeprowadzone w grupie réznorodnej kulturowo. Kultury réznia sie znacznie pod wzgledem
podejscia do planowania zadan i czasu.

2. Zaplanowane doswiadczenie ma przynosi¢ zmiane. Zmiana ta musi by¢ przewidywalna i w tym celu zaplanowana
(na poziomie stawiania celdw) i facylitowana (w czasie procesu uczenia). R6zna jest kulturowa tolerancja na dwu-
znacznosci, niepewnosc i zmiane (od takich kultur, w ktérych zmiana jest wartoscia, po bardziej tradycyjne,
w ktorych ceni sie trwanie).

3. Uczenie przez doswiadczenie opiera sie na bardzo wielu metodach (od silnie angazujacych osobiscie, po bardziej
posrednie/nakierowane na swiadomos¢, wiedze lub umiejetnosci/skupione na OU lub wymagajace eksperckiej wie-
dzy OP/mniej lub bardziej formalne) — dobrze wiedzie¢, jaka jest skuteczno$¢ danej metody w konkretnej gru-
pie kulturowej, jakie sq przyzwyczajenia i style uczenia w réznych kontekstach.

4. Metody powinny angazowacd. Réznice kulturowe wystepuja nie tylko w sposobach angazowania (opanowanie
doswiadczenia i czynnosci do wykonania versus pozostawienie czasu na pamieciowe zapamietanie poprzez powta-
rzanie na gtos danego materiatu), ale tez w sposobach wyrazania zaangazowania (wyrazanie wtasnego zdania
w burzliwych dyskusjach versus ciche i kontemplacyjne reagowanie na dang partie materiatu).

5. Dziatania warsztatowe powinny by¢ zindywidualizowane i zorientowane na kazdg OU: kazda osoba przychodzi z in-
nymi (czesto nieuswiadamianymi i niewyrazanymi) motywacjami, zréznicowanym poziomem wiedzy i umiejetnosci.
Sa kultury bardziej indywidualistyczne, w ktérych wiekszy nacisk bedzie ktadziony na motywacje jedno-
stkowa konkretnej osoby i kolektywistyczne, w ktérych dobro i harmonia grupy beda wazniejsze niz moty-
wacje i oczekiwania pojedynczej osoby.

Podsumowanie

Dobierajac metody pracy do swojego warsztatu:

« sprawdzaj jak odnosza sie one do poszczegoélnych wymiarow:
a) oddziatywanie ogdlne czy tematyczne.

b) oddziatywanie na wiedze, Swiadomos¢, umiejetnosci.

¢) koncentracja na podobienstwach lub réznicach miedzygrupowych.

2 Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy..., s. 293.
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d) koncentrowanie sie na indywidualnym versus spotecznym/strukturalnym poziomie.

e) koncentracja na grupie/osobach dyskryminujacych a dyskryminowanych.

f) oddziatywanie poprzez przezywanie pozytywnych emocji a aktywizowanie trudnych przezy¢.
g) oddziatywanie poprzez rzeczywisty lub symboliczny kontakt z osobami z obcych grup.

h) oddziatywanie na cata grupe na réwnych prawach versus na ré6znych prawach.

» wyrazaj szacunek wobec r6znorodnych potrzeb, stylow uczenia i praktyk kulturowych OU;
« dbaj o r6znorodnos¢ w formach pracy oraz doborze rodzajéw doswiadczen;

« pamietaj o etapach procesu grupowego.

Rekomendowane podreczniki trenerskie zawierajace repertuar réznorodnych metod w jezyku polskim:
Brander Patricia, Keen Ellie, Lemineur Marie-Laure, Kompas. Edukacja o prawach cztowieka, Stowarzyszenie dla Dzieci i Mto-
dziezy Szansa, Centralny Osrodek Doskonalenia Nauczycieli, Warszawa 2005.

Dzierzgowska Anna, Piotr Skrzypczak (red.), Kulturowa tozsamos¢ pfci. Podrecznik dla treneréw, Stowarzyszenie Amnesty Inter-
national, Warszawa 2005.

Grzybek Agnieszka (red.), Podrecznik trenerski Zarzqdzanie Firmq Réwnych Szans, EQUAL, Fundacja Feminoteka, Warszawa 2008.

Jagietto-Rusitowski Adam (red.), Drama w STOP-KLATCE w kierunku pozytywnej zmiany spofecznej, Stowarzyszenie Praktykow
Dramy STOP-KLATKA, Warszawa 2010.

Kaminska Anna (red), Wybierz r6znorodnos¢. Promowanie postaw antydyskryminacyjnych w organizacji, szkole i miejscu pracy,
Stowarzyszenie Inicjatyw Niezaleznych,Mikuszewo’, 2007.

Lange Jolanta, Machul-Telus Beata, Nijakowski Lech M., Poradnik antydyskryminacyjny dla funkcjonariuszy policji, Stowarzy-
szenie na Rzecz Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego Pro Humanum, Warszawa 2009.

Lipinska Marzena (red.), Warsztaty kompetencji miedzykulturowych - podrecznik dla treneréw, Uniwersytet Warszawski, Mie-
dzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej, Warszawa 2008.

Martinelli Silvio, Taylor Mark, Uczenie sie miedzykulturowe. Pakiet szkoleniowy 4, Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Rada Eu-
ropy, Komisja Europejska, Strasburg 2000.

Nadazdin Draginja, Wréblewska Maria, (red.) Podrecznik Swiadomosci genderowej, Stowarzyszenie Amnesty International, War-
szawa 2006.

Pawlega Michat (red.), Przeciwdziatanie dyskryminacji. Pakiet edukacyjny dla treneréw i trenerek, Stowarzyszenie Lambda,
Warszawa 2005.

Podsiadto-Dacewicz Izabela (red.), Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, Centralny Osrodek Doskonalenia Nauczycieli, War-
szawa 2005.
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Rekomendowane podreczniki trenerskie w jezyku angielskim:

Bennett Milton J. (red.), The Handbook of Intercultural Training, Sage Publications, Los Angeles 2004.

Clements Phil, Jones John, The Diversity Training Handbook. A practical guide to understanding and changing attitudes,
Kogan Page Limited, London 2006.

Cox Jr. Taylor, Creating the Multicultural Organization. A Strategy for Capturing the Power of Diversity, Jossey-Bass, San Fra-
cisco 2001.

Harvey Carol P, Allard M. June, Understanding and Managing Diversity. Readings, Cases, and Exercises, Pearson Education In-
ternational, 2005.

Kohls Robert, Brussow Herbert L., Training Know-How for Cross Cultural and Diversity Trainers, Adult Learning Systems.
Inc.,1995.

Kuga Lillian A, Communicating In A Diverse Workplace, Jossey-Bass Pfeiffer, San Frascisco 1996.

Rosinski Philip, Coaching Across Cultures. New Tools for Leveraging National, Corporate and Professional Differences, Nicolas
Brealey Publishing, London Boston 2008.

Singelis Theodore M., Teaching About Culture, Ethnicity and Diversity. Exercises and Planned Activities, SAGE Publications, Los
Angeles 1998.
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Dominika Cieslikowska

ROLA | FUNKCJE KONTRAKTU W PROWADZENIU ZAJEC
ANTYDYSKRYMINACYJNYCH*

Przezwyciezenie strachu to poczqtek mqdrosci.
Bertrand Russell

Po co mnie tu wystali? To zwykta strata czasu. Bedzie nudno, jak zawsze. Zeby tylko byto fajnie! Dlaczego mam sie zaangazowac?
Czy warto? Czy to cos zmieni? Czy bedzie mozna naprawde powiedziec, co sie czuje, co mysli, czy bedziemy starannie dobierac
stowa? Czy musze zabierac gtos? Czy przyjadq fajni ludzie? Czy mnie odrzucq, czy zaakceptujq? Czy bedq mnie oceniac? lle to
wszystko ma trwac? Kim jest osoba prowadzqca? Czy ona sie zna na temacie?

Poczatek pracy kazdej grupy jest psychologicznie trudnym momentem z powodu dezorientacji w nowej sytuacji oraz braku
wiezi z dopiero co spotkanymi osobami. Osoby tworzace grupe moga podziela¢ potrzeby - czesto nieswiadome dla nich
samych. Nalezg do nich:

» rozpoznanie sytuacji,
« stworzenie poczucia bezpieczenstwa i jednosci grupowej,
« ustalenie norm zachowania.

Rola kontraktu w trakcie warsztatu

Kontrakt w rozumieniu prawniczym to uktad, umowa zawarta na pismie miedzy stronami, okreslajqca warunki i zobowigzania
obu stron®. Zajecia w ramach edukacji nieformalnej - juz z samej nazwy - dalekie s3 od tak zasadniczych i sformalizowa-
nych ram. Jednakze doswiadczenia trenerskie, szczegdlnie z tych trudniejszych momentéw warsztatéw, przypominaja
o maksymie Platona — najwazniejszy w kazdym dziataniu jest poczqtek.

W proponowanym przez nas ujeciu tematu, kontraktem bedziemy nazywac¢ caty modut wprowadzajacy do warsztatu,
zwany takze ,modutem zerowym’, ktéry traktujemy jako zasadnicza i wazng cze$¢ zaje¢, a nie jedynie — jak to czasem bywa
rozumiane — rozgrzewke i przykry obowiazek, po ktérym przechodzi sie do ,wtasciwej” czedci zajec. Kontrakt i poszczegdlne
jego czesci maja odpowiedzie¢ na potrzeby zwigzane z brakiem orientacji, obawami i spdjnoscia grupy na poczatku pracy.

' Rozdziat przygotowany na podstawie: Maja Branka, Dominika Cieslikowska, Perspektywa zarzqdzania réznorodnosciq w pracy trenerskiej, niepublikowane
materiaty szkoleniowe Idei Zmiany, 2007.

22 Stanistaw Dubisz, Uniwersalny stownik jezyka polskiego, PWN, Warszawa 2003, tom 2, s. 224.
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Jego funkcje na tym etapie rozwoju grupy to przede wszystkim zwiekszanie bezpieczenstwa, wyznaczanie kierunku pracy,
ufatwianie uczestnikom oraz uczestniczkom poznania sie i pomoc przy pokonaniu leku przed ocena.

Sposéb przeprowadzania kontraktu

W kontekscie warsztatéw antydyskryminacyjnych wazne jest nie tylko oméwienie tematu, celéw i zasad przez osobe pro-
wadzaca, ale przede wszystkim wspdlne ich uzgodnienie i zakontraktowanie miedzy osobami uczestniczacymi
a trenerem/ka. Jest to pierwszy krok nie tylko do zaangazowania i wiaczenia wszystkich oséb, ale tez modelowania réwno-
Sciowych relacji. Sposéb przekazywania i kontraktowania poszczegélnych czesci powinien opierac sie na egalitarnych, de-
mokratycznych, inkluzyjnych wartosciach, ktére sg podstawa tworzenia sytuacji wolnych od dyskryminacji. Wprowadzajac
kontrakt:

 Sprawdz, jakie jest twoje wtasne podejscie do kontraktu i czy jeste$ gotowa/y na okreslanie warunkéw i zobowiagzan obu
stron na réwnych prawach.

« Wprowadzaj poszczegdlne elementy konsultujac i negocjujac.

Uzgadniaj wspdlng perspektywe.

+ Nie wykorzystuj wtadzy wpisanej w asymetryczng relacje OP i OU (czesto przywotywanga przez osoby na warsztatach
w tabeli wtadzy - patrz rozdziat wiedza).

Korzystaj z narzedzi facylitacji, by jak najbardziej wiacza¢ osoby uczestniczace i dawac im przestrzen.
« Modeluj wspétodpowiedzialnos¢ za ksztatt zajed.

Stosuj rézne formy pracy: indywidualng, grupowa, na forum.
« Proponuj réznorodne metody, jak dyskusje, ¢wiczenia, prezentacja trenerska.

Przebieg modutu,zerowego”*

Krok 1. Powitanie/przedstawienie - (a) Przedstawienie si¢ OP

Cele:

« Zbudowanie wiarygodnosci i autorytetu trenerki/a.
+ Zwigkszenie poczucia zaufania i bezpieczenstwa.

« Budowanie kontaktu.

Zawartosc:
- Przekazanie informacji o OP i jej roli.

Uwagi:

« Uzywaj prostego jezyka.

«» Punktualnie rozpoczynaj (w razie przesuniecia czasowego powiedz, dlaczego i o ile).
« Poinformuj o swoich kompetencjach (wiedza i doswiadczenie w temacie).

+ Badz przyjaznie nastawiony/a.

# Korzystano z: Maja Branka, Dominika Cie$likowska, Matgorzata Dymowska, Osoby Uczestniczace w zajeciach pracowni genderowej ATA2, Materiaty szkole-
niowe ATA, Krakéw Willa Decjusza, niepublikowane materiaty szkoleniowe 2010.
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(b) Zaprezentowanie tematu szkolenia i organizatora, Zrédta finansowania itp.

Cele:

« Zaciekawienie tematem i budowanie zaangazowania.

- Zaspokojenie potrzeb poznawczych, zwigzanych z kontrolg i posiadaniem wiedzy.

+ Dopetnienie formalnych wymagan zawartych na przykfad w umowie z organizatorami.

Zawartosc:
« Uwspdlnienie i rozszerzenie informacji dotyczacych powyzszych kwestii.

Uwagi:

+ Pokaz jak rozumiesz temat.

- Sprawdz jak go rozumiejg OU.

+ Pokaz, dlaczego odbywa sie to szkolenie, jaki jest kontekst spoteczny/okolicznosci jego zorganizowania.

(c) Przedstawienie si¢ OU

Cele:

+ Przyjrzenie sie sobie nawzajem, zapoznanie OU ze sobg i OP.

- Zredukowanie dystansu i zwiekszenie bezpieczenstwa.

« Zbudowanie sprzyjajacego srodowiska i przyjaznej atmosfery.

Zawartosc:
« Poznanie imion i podstawowych informacji o OU.

Uwagi:

- Pamietaj o wszystkich OU (nie pomin nikogo przy przedstawianiu).
+ Stymuluj otwarte interakcje miedzy OU.

- Ustal forme zwracania sie do siebie — miedzy OU i toba.

d) Cwiczenie integracyjne / wprowadzajace

Cele:

- W kontekscie integracji — cele jak wyzej. » Oswojenie OU z metodami aktywizujgcymi.
+ Pobudzenie aktywnosci i zaangazowania OU. « Zredukowanie poczucia niepewnosci.
Zawartosc:

« Przeprowadzenie ¢wiczenia zwigzanego z tematem, petnigcego jednoczes$nie funkcje integracyjna.
- Zademonstrowanie metod i podejscia do pracy w trakcie warsztatu.
+ Wprowadzenie zagadnien bezposrednio zwigzanych z tematem i ptynne rozpoczecie warsztatow.

Uwagi:
+ Wykorzystaj moment do:
- doktadniejszego pokazania, czego dotycza zajecia,
- poznania nastawien OU do tematu, ich motywacji, poziomu wiedzy i doswiadczen.

« Przeprowadz w tej lub innej czesci: po celach, przed wypracowywaniem zasad, lub na zakoriczenie modutu.

-« Pamietaj o leku przed ekspozycja i ocena.
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Krok 2. Prezentacja celow szkolenia

Cele:

» Pokazanie i zakontraktowanie kierunku dziatania i celow.

«+ Okreslenie efektéw warsztatu.

+ Zwigkszenie poczucia bezpieczenstwa.

+ Ztagodzenie niepokojéw.

- Stworzenie podstaw do interwencji, gdy zachowania/rozmowy OU i OP nie przyczyniaja sie do realizacji celéw szkolenia.
+ Okreslenie ram dla oczekiwan/obaw.

Zawartosc:

« Przedstawienie na tablicy/plakacie/slajdzie.
+ Omoéwienie kazdego z celéw.

- Czas na pytania.

Uwagi:
» Pamietaj, ze Swiadomos¢ celu to wazny warunek skutecznego uczenia sie i zaangazowania w prace.
- Przy tworzeniu i prezentowaniu celéw zadbaj, by cele:
- korespondowaty z programem,
- dotyczyly trzech obszaréw uczenia: Swiadomosci, wiedzy, umiejetnosci,
- byly jasne, przejrzyste, klarowne,
- byty mozliwe do osiaggniecia,
- byty sformutowane z perspektywy OU (czas dokonany, strona czynna — np. zdobycie wiedzy, nie przekazanie).

Krok 3. Oczekiwania i obawy
(a) Oczekiwania

Cele:

«» Okreslenie poziomu zainteresowania tematem, wczesniejszych doswiadczen z nim zwigzanych, wiedzy w grupie.

+ Podzielenie sie odpowiedzialnoscia i wptywem.

» Modelowanie nazywania i precyzowania wtasnych potrzeb — moze by¢ nowa kompetencja wzmacniajacg OU z grup mniejszoscio-
wych (tzw. empowerment).

Zawartosc:

« Okreslenie oczekiwan przez OU.

«+ Zebranie oczekiwan na forum przez OP.

« Poréwnanie ich z celami i programem szkolenia.

Uwagi:

« Pamietaj, by precyzyjnie podac instrukcje (Co masz na mysli méwiac o oczekiwaniach i obawach? Jak ma by¢ wykonane zada-
nie? Anonimowo? lle jest czasu?).

» Daj OU odczug, ze to jest ich czas i ich warsztat.

« Przy czytaniu/dzieleniu sie oczekiwaniami wyjasniaj, dopytuj, grupuj w kategorie, nie oceniaj!

Omawiajac poréwnuj z celami i programem (co bedzie, czego nie bedzie) - okresl warunki brzegowe — oczekiwania OU vs. moz-

liwosci szkolenia i OP.

Wykorzystaj oczekiwania do odpowiedniego roztozenia akcentéw na poszczegdlne czesci przygotowanego programu i wpro-

wadzenie do niego mozliwych zmian.

.

.
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(b) Obawy i watpliwosci

Cele:

« Diagnoza czynnikéw, ktére moga przeszkadzac/utrudniac prace OP, grupie, poszczegélnym OU.

- Zwiekszenie bezpieczenstwa przez,odwentylowanie” lekow i obaw zwigzanych z rozpoczynaniem i udziatem w warsztacie.
« Zbudowanie poczucia wspdlnoty i relacji przez uwspélnienie lekéw (inni czujq tak samo jak ja!).

- Sygnat dla OU, ze jest tu miejsce na wyrazanie swoich opinii, takze tych niepopularnych, trudnych do zakomunikowania.

Zawartosc:
+ Nazwanie/oswojenie/rozwianie obaw (obawy omawiamy przede wszystkim wtedy, gdy warsztat bedzie sie skupiat na ujawnianiu
i omawianiu przezywanych emocji).

Uwagi:
- Pamietaj, Zze ten etap wiaze sie ze zwiekszona ekspozycja, proba witasnych granic i gotowoscia grupy na przyjmowanie réznych,
w tym trudnych, tresci.
Pamietaj, by dobrze wyttumaczy¢, co rozumiesz pod pojeciem obawy, pytaj o niejasnosci.
+ Pokaz, czemu o nie pytasz (szczegdlnie pierwszy cel) i komu moga przynies¢ korzysci.
- Zadbaj o forme przeprowadzania tego kroku (nie tylko facylitacja na forum, ale tez forma gwarantujgca wieksza intymnos¢
i bezpieczenstwo, np. praca w parach, grupach, itp.).
- Po poznaniu obaw, nie przekonuj OU, Ze sa one bezpodstawne, nie zapewniaj, ze na pewno sie nie spetnig. Po prostu przyjmij je.
+ Daj prawo kazdej osobie dzieli¢ sie watpliwosciami. Wspieraj kazda wypowiedz.

Krok 4. Program

Cele:

+ Niwelowanie niepewnosci poprzez usystematyzowanie kolejnych dziatan, doprecyzowanie tematyki.

« Uzyskanie przez OU przejrzystosci (chronologia, godziny rozpoczynania i zakoriczenia modutdw, dnia pracy, warsztatéw, przerwy
i positki itp.).

- Akceptacja i zakontraktowanie planu dziatania podczas warsztatu.

Zawartosc:

« Okreslenie zawartosci: co sie pojawi i w jakim zakresie, czego nie bedzie na warsztacie.
« Doprecyzowanie celu.

+ Pokazanie struktury warsztatu (co, kiedy, jak).

- Udzielenie informacji kto i za co odpowiada (sprawy merytoryczne a/i organizacyjne).

Uwagi:
+ Dbaj o jasnos¢ przekazu (jezyk dostosowany do OU).
+ Dowartosciowuj wktad OU przez odwotanie sie do zebranych oczekiwan.

Krok 5. Zasady wspoétpracy

Cele:

« Zbudowanie poczucia bezpieczenstwa poprzez stworzenie mozliwosci odwotania sie do regut i ich egzekwowania.

- Zaangazowanie OU w branie odpowiedzialnosci za proces wtasnego uczenia i przestrzeganie zasad/uzyskanie przez grupe po-
czucia decyzyjnosci.
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Cele:

« Zapobieganie trudnosciom i usprawnienie pracy (stworzenie narzedzia do interwencji).
« Zakontraktowanie zasad i roli OP jako,straznika/czki” zasad i mozliwosci interwencji.

+ Wyrazne zakornczenie Modutu,,0"

Zawartosc:
« Wypracowanie listy praw i obowigzkéw OU i OP oraz zestaw regut, ktére pomagaja sprawnie prowadzic¢ i efektywnie uczestniczyc
w warsztacie.

Uwagi:

« Wyjasnij, co rozumiesz przez zasady i powiedz, czemu stuza.

« Dla niektérych OU to rutynowe zadanie i automatyczne powielanie zasad z innych warsztatéw, dla innych nowy i nieznany moment
warsztatow.

« Zadbaj o jasna strukture sposobu wprowadzania zasad (czy zbierasz zasady od OU, czy wprowadzasz jako OP, czy wspélnie).

- Daj czas i nie popedzaj.

Komentuj, dopytuj, sprawdzaj, czy wszyscy tak samo rozumiejg dang zasade.

Pamietaj o jezyku réwnosciowym.

+ Buduj zasady lub przeksztatcaj na jezyk pozytywny (co mozna/nalezy robic), a nie zakazy (przeczenia zaczynajace sie od,nie”), np.
nie przerywamy sobie, zamien na sfuchamy sie, lub w jednym momencie méwi jedna osoba.

« Podkresl, ze zasady wspotpracy sg otwarte, zawsze mozna sie do niech odwofa¢, wréci¢ do nich i je renegocjowac.

W trakcie tworzenia zasad zapobiegaj dominacji kilku osob.

Rola osoby prowadzacej

Warsztat antydyskryminacyjny charakteryzuje sie szczegdlna dbatoscia o rownosc i zarzadzanie réznorodnoscia, a trener/ka
ma do wypetnienia z tej perspektywy specyficzne zadania:

+ Modelowanie rownosciowych relacji i zachowan wiaczajacych, w tym zagwarantowanie zasad zwiekszajacych bez-
pieczenstwo osobom reprezentujacym tradycyjne grupy mniejszosciowe badz bedacych w grupie mniejszosciowej na
zajeciach.

- Przeciwdziatanie relacjom nieré6wnosciowym i zachowaniom wykluczajacym, poprzez stworzenie odpowiedniej
atmosfery zajec oraz zapewnienie zasad wspotpracy bedacych prewencja dyskryminujacych zachowan (moze zajs¢ po-
trzeba zadbania o unikalne potrzeby, przestrzen, dawanie wsparcia i afirmacje). Monitorowanie tego aspektu jest zada-
niem osoby prowadzace;j.

« Interweniowanie w przypadkach zachowan dyskryminujacych i wykluczajacych.

Wazne jest, by OP pamietata, ze kontrakt jest umowa obowigzujgca obie strony. Trener/ka nie powinien/powinna okazywac
wyzszosciowej postawy, narzucac swojego zdania ani tamac wspolnych zasad. Zasady wspoétpracy obowigzujg zaréwno
osoby uczestniczace, jak i osobe prowadzaca.



ROLA | FUNKCJE KONTRAKTU... 231

Wiecej o zasadach wspétpracy

Zbudowaniu poczucia bezpieczerstwa pomaga tworzenie norm grupowych i zasad wspodtpracy. Zazwyczaj kazda grupa
spontanicznie i samoistnie tworzy normy grupowe. Pomagaja one ukonstytuowac sie grupie oraz tworza typ dominuja-
cych relacji i stosunkéw, wyznaczaja reguty wspdtistnienia oraz kierunek dziatania grupy. Moga to by¢ jawne i niejawne za-
sady przenoszace wzorce funkcjonowania z codziennych sytuacji, badZ zupetnie nowe, specyficzne, twérczo rozwijane
w danej grupie. Czerpiac z tej naturalnej tendencji grupy do wypracowywania norm i dbajac o bezpieczenstwo OU, tworzy
sie i spisuje zasady wspotpracy. Stanowia one wazny element na poczatku warsztatéw oraz punkt odniesienia dla OP
i wszystkich cztonkéw/cztonkin grupy w dalszej pracy.

Zasady wspotpracy to zestaw norm/regut/zasad, ktore ustala grupa (osoby uczestniczace i osoba prowadzaca)
w celu usprawnienia przebiegu zajec¢ i zwiekszenia efektywnosci uczenia (sie).

Podstawowe funkcje zasad wspoétpracy:
« integruja,
- porzadkuja,
- okreslajg pozadane i zakazane zachowania podczas warsztatu,
« dajg poczucie wptywu i partnerstwa,
« minimalizuja sytuacje zagrazajace osobom uczestniczacym,
- utatwiajg nauke osobom uczestniczacym, a osobie prowadzacej prace.

Proces tworzenia zasad

Perspektywa trenerska
« W jaki sposéb najczesciej tworzysz zasady na swoich warsztatach?
« Czy zdajesz sie na grupe, czy wprowadzasz je sam/a?

« Przypomnij sobie warsztaty, ktére prowadzite$/tas lub w ktdrych uczestniczytas/tes: jaki sposéb wprowadzania
zasad zapewniat poczucie wptywu na ich ksztatt i tre$¢?

« Zasady wspétpracy sg kazdorazowo wypracowywane podczas warsztatu, a proces ich tworzenia jest rownie istotny jak
ich tresc.

« Choc¢ wystepuja rézne sposoby ich wypracowywania (prezentowanie przez osobe prowadzaca, wypracowywanie przez
osoby uczestniczace, badz wspdlnie), z racji antydyskryminacyjnych, rownosciowych i wtaczajacych zatozen rekomen-
dowany jest jak najbardziej facylitacyjny i demokratyczny sposéb ich ustalania.

- Jest to wazny element kontraktu, dlatego czesto zostaje spisany na papierze, powieszony na $cianie na znak zatwierdze-
nia i obowiazywania w trakcie pracy. Niektére osoby prowadzace, dla symbolicznego podkreslania wspétodpowiedzial-
nosci, przekazuja OU flamaster, ktérym sg zapisywane zasady przez rézne osoby lub zachecajg wszystkie OU do podpi-
sania sie pod zasadami po ich wypracowaniu.
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Tres$c¢ zasad

Perspektywa trenerska

« Przypomnij sobie, jakie zasady panuja zazwyczaj na twoich warsztatach?

« Jakich aspektéw dziatania grupy dotycza?

« Czy masz,katalog obowigzkowy” - zasady, ktdre zawsze wprowadzasz, jezeli nie zostaty zaproponowane przez
grupe?

Zasady mogg dotyczy¢ bardzo réznych aspektéw funkcjonowania na warsztatach. Nie ma jednego obowigzujacego ze-
stawu zasad. W kazdej grupie moga zrodzi¢ sie nieco odmienne pomysty. Trenerzy i trenerki tez moga wybierac reguty,
ktére uwazaja za wazne ze wzgledu na cele edukacyjne, formalne aspekty organizacyjne, proces grupowy, specyfike grupy
czy po prostu osobiste wartosci i postawy.

Zasady mozemy podzieli¢ na dwa typy:

« zasady organizacyjno-porzadkowe: punktualnos¢, godziny pracy i przerw, zasady uzytkowania telefonéw komorko-
wych i laptopdw, mozliwosci picia i jedzenia w trakcie zaje¢, miejsce gdzie mozna pali¢ papierosy,

zasady ustalajace sposob dyskusji i funkcjonowania grupy: méwienie po imieniu i w swoim imieniu (unikanie ge-
neralizowania), dobrowolnos¢ uczestnictwa (prawo do STOP), sposéb dyskutowania (stuchamy sie, w jednym momencie
mowi jedna osoba, sygnalizujemy chec zabrania gtosu, nie oceniamy), wartosci grupowe (aktywnos¢ i zaangazowanie,
prawo do btedu, dyskrecja, szacunek, otwartos¢).

Nawet jezeli osoby uczestniczace nie zaproponujg niektérych zasad, to sam/a je zgtos. Do zasad obowigzkowych naleza:
zasada dyskrecji, dobrowolnosci i nieoceniania. To podstawowe zasady zapewniajace bezpieczenstwo funkcjonowania
w grupie. Bardzo pomocna na warsztacie antydyskryminacyjnym jest réwniez zasada méwimy w swoim imieniu, co za-
pobiega generalizowaniu (a co za tym czesto idzie stereotypizowaniu).

Zasady wspotpracy a przeciwdziatanie dyskryminacji

W kontekscie antydyskryminacji i doceniania réznorodnosci warto zadac sobie pytanie, na ile poszczegdlne zasady moga
wykluczac lub wigczaé osoby o specyficznych potrzebach i zasobach. Taka analiza moze sta¢ sie okazjg do refleksji nad
sobga i czasem zrytualizowanymi zachowaniami trenerskimi:

Jakie zasady sq wazne dla mnie i bede dqzyt/a do ich wprowadzania i stosowania?
Dlaczego w taki, a nie inny sposéb wprowadzam zasady?

Czy zapewniam tq metodq réwnos¢ przy wprowadzaniu zasad?
Jest to tez moment zastanowienia sie nad korzysciami i wyzwaniami dla grupy:

Czy sq to zasady sprzyjajqce uruchamianiu potencjatu w réznorodnosciowym zespole?

Jakie zasady i w jaki sposéb mogq wspiera¢, afirmowac, wigczac osoby z mniejszosciowych grup?
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Przyjrzyjmy sie kilku przyktadowym zasadom, analizujac ich funkcjonalno$¢ i ograniczajaca role na warsztacie antydyskry-
minacyjnym.
» Szacunek dla wszystkich osob versus szacunek dla wszystkich pogladow

Jedna z czesto wprowadzanych na warsztatach zasad jest: Szanujemy wszystkie wypowiedzi. Jednakze w kontekscie dzia-
fan antydyskryminacyjnych jest to zasada trudna do bezkrytycznego przyjecia. Nie kazdy poglad w antydyskryminacyj-
nym podejsciu zastuguje na szacunek, a rolg osoby prowadzacej jest przeciwstawianie sie komentarzom o charakterze
stereotypowym, przemocowym, np. wypowiedziom homofobicznym, seksistowskim, antysemickim, mowie nienawisci.
Rekomendacja: Na warsztatach antydyskryminacyjnych oddzielaj szacunek dla oséb od szacunku dla poglqdéw. Przy two-
rzeniu tej zasady pokazuj réznice.

Aktywnos¢ i zaangazowanie

Inng popularng zasada jest promowanie i kontraktowanie zaangazowania. Zasada ta ma zwieksza¢ gotowos¢ oséb do
dzielenia sie doswiadczeniem, brania udziatu w dyskusjach i proponowanych ¢wiczeniach. Moze wiec dziata¢ mobilizu-
jaco i motywujaco, takze na osoby z grup mniejszosciowych, ktére poczuja sie w obowiagzku i,zawalczg” o tradycyjnie
odbierang im mozliwos¢ zabierania gtosu. Moze jednak miec¢ tez skutek odwrotny — zaktywizuje osoby i tak juz domi-
nujace oraz da im formalne, nawet,pisemne’, przyzwolenie na zabieranie przestrzeni warsztatowej i nadaktywnosc.

Rekomendacja: WprowadZ dwie oddzielne zasady (1) ,aktywnos¢ i zaangazowanie” i (2) ,przestrzeni dla kazdej osoby” . Wy-
jasnij ich znaczenie na warsztacie antydyskryminacyjnym.

Dyskrecja i prywatnos¢ (okreslane inaczej, np. zasadq czterech scian)

Gtéwnym jej zatozeniem jest ochrona danych osobowych uczestnikéw i uczestniczek, ktérzy/ktére dzielg sie osobistym
doswiadczeniem i sytuacjami z wiasnego Srodowiska (np. miejsca pracy). Ma ona zapobiegac¢ plotkom i zwieksza¢ go-
towos¢ do przywotywania osobistych przyktadéw i przemyslen. W kontekscie antydyskryminacyjnym jednak, bez od-
powiedniego komentarza, moze budzi¢ dylematy i ogranicza¢. Moze by¢ bowiem odebrana jako utrzymywanie w se-
krecie, prywatnych kwestii, ktére sg spotecznym tabu (jak np. przemoc). Pierwszy dylemat zwigzany jest z tym, jak ma
sie zachowac OU lub OP, gdy w trakcie warsztatu ustyszy o zachowaniach i praktykach w danym miejscu/$rodowisku,
ktére sg niezgodne z prawem. Co w takiej sytuacji oznacza dyskrecja i prywatnos¢? Druga kwestia zwigzana jest z tym,
ze mylnie zrozumiana zasada moze sankcjonowac niepozadane spoteczne praktyki, jakimi sg nieujawnianie przypadkéw
przemocy, traktowanie ich jako kwestii prywatnych. Zasada ta bez odpowiedniego komentarza, moze odbiera¢ osobom
doswiadczajacym dyskryminacji gotowos¢ do dzielenia sie swoimi historiami, ktére z punktu widzenia przeciwdziatania
dyskryminacji i reagowania, powinny by¢ ujawnione.

Rekomendacja: Wprowadzajqc zasade komentuj, wyjasniaj, modeluj rozumienie tej zasady jako ochrony danych osobowych
a nie utajnianie faktéw. Pokaz kontekst antydyskryminacyjny. Ewentualnie, w trakcie warsztatow, w czesci przeciwdziatania
dyskryminacji, powrd¢ do zasady i skomentuj z perspektywy antydyskryminacyjnej, wykorzystujqc jq w celach edukacyjnych.

W jednym czasie méwi jeden uczestnik versus w jednym czasie mowi jedna osoba

Zasady wspotpracy czesto bywajg formutowane w jezyku zawierajgcym dominacje meskich koricowek, gdyz osoby przy-
chodzace na warsztat antydyskryminacyjny postuguja sie takim jezykiem, czesto bez swiadomosci jego konsekwencji.
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Jesli zaproponowana przez OU zasada nie zostanie przeformutowana na jezyk réwnosciowy, to zagubiony zostanie edu-
kacyjny cel, jakim jest uswiadamianie roli jezyka. Ponadto brak prewencji moze doprowadzi¢ do odtworzenia powszech-
nej normy zezwalajacej na nierébwnosciowy podziat czasu i przestrzeni (niepisana zgoda na przerywanie wypowiedzi
osobom z grup o mniejszym statusie oraz zezwalanie, by wypowiedzi 0oséb z grup dominujacych byty dtuzsze i rzadziej
przerywane). Dos¢ czesto, przy odpowiedniej Swiadomosci i wrazliwosci, mozna zauwazy¢, ze na zajeciach odtwarzana
jest powyzsza norma grupowa, czesto na niejawnym poziomie.

Rekomendacja: Przeformutowuj na réwnosciowy jezyk: ,w jednym czasie méwi jedna osoba” lub, gdy chcesz podkresli¢ pre-
wencje wykluczania kobiet, to: ,stuchamy méwiqcego i mdwiqcej”. Znacznie tatwiej jest strzec jawnych i zapisanych norm.
Jest to najczesciej odpowiedzialnosciq catej grupy. W przypadku przerywania — interweniuj w mysl dbania o zasady (funkcja
porzqdkowa), a w przypadku czestego przerywania osobom z grup mniejszosciowych nazywaj problem i odnos do szerszego
spofecznego kontekstu nieréwnosci (funkcja edukacyjna). Pokazuj, Ze warsztat antydyskryminacyjny jest okazjq do stworzenia
i poeksperymentowania z nowym, réwnosciowym i wiqczajqcym porzqdkiem rzeczywistosci.

Uzywamy komunikatu Ja, informacji zwrotnej, méwimy o uczuciach...

Przyktady powyzszych zasad, spotykanych na warsztatach, odnosza sie do jezyka branzowego/psychologicznego, nie
zawsze zrozumiatego dla OU, a tym samym wykluczajacego. Przy okazji warto przypomnie¢, ze podobnie moze byc¢ z je-
zykiem ze ,stownika antydyskryminacyjnego’, czyli ze specyficznymi formami i zwrotami uzywanymi przez treneréw/ki
antydyskryminacyjnych/e. Chcac, w edukacyjnym celu, wprowadza¢ nowe réwnosciowe zasady czy stowa, mozna popasc
w putapke zargonowosci i hermetycznosci okreslen specyficznych dla tematu (jak chociazby te czesto uzywane w tym
podreczniku:,,wiaczanie’,, rownosciowy’, ,etno-/androcentryczny’, ,swiadkini” itp.). Nieznane i nieupowszechnione stowa
moga utrudniaé przetwarzanie informacji, spowalniac proces uczenia sie, skupia¢ uwage na watkach pobocznych lub
na formie, a nie treéci oraz sprawiac ktopoty ze zrozumieniem przekazu i obniza¢ samoocene 0séb przybytych na warsz-
tat. Mimo szlachetnego celu, sposéb realizacji moze wywotac niepozadane skutki. Dziatajac w dobrej wierze mozesz wy-
syta¢ mikronieréwnosci.

Rekomendacje: Formutuj zasady w jezyku zrozumiatym i precyzyjnym dla OU (np. ,mdéwimy w swoim imieniu’; ,méwimy
o faktach i swoim stosunku do nich”). Nawet jesli miatyby to by¢ nieintencjonalne konsekwencje, dbaj o to, by edukujqc i mo-
delujqc, nie powodowac zaktopotania, spadku samooceny i zaangazowania tam, gdzie to niepotrzebne. Korzystaj zatem z je-
zyka (w tym réwnosciowego) swiadomie, ttumacz jego zasady, odszyfrowuj znaczenie nowych termindw, czy stéw uzytych
w nowym znaczeniu. Dbaj o to, by by¢ zrozumiatym/q i by afirmowac zaréwno jezyk, jak i osoby uczestniczqce.

Rekomendowana zasada: Nie ma oczywistosci

To reguta rzadko wprowadzana na zajeciach prowadzonych metodami aktywnymi, jednak mocno rekomendowana
w kontekscie warsztatéw antydyskryminacyjnych. Jest ona zbiezna z celami edukacji antydyskryminacyjnej, gdyz zacheca
do ogladania $wiata z réznych stron, do podwazania porzadku spotecznego, w jakim zyjemy, do odrzucania zatozen
i sprawdzania nowych sposobéw myslenia czy dziatania, do proby dostrzezenia punkéw widzenia, mysli, potrzeb ludzi
i grup, ktére na co dzier s3 mniej widoczne (jak na przyktad mikronieréwnosci czy dyskryminacja grup, z ktérymi nie
ma sie stycznosci) lub w ogdle niedostrzegalne. Zasada ta dotyczy tez os6b prowadzacych, ktérych zadaniem jest ciggta
weryfikacja zatozen i wiedzy, sprawdzanie, co nowego moga zobaczyc i czy na pewno dostrzegajg wszystko, co mozna
dostrzec w danej sytuacji.
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Perspektywa trenerska

Zastanow sie, jakie sg jeszcze inne zasady, ktérym dobrze bytoby sie przyjrze¢ z réwnosciowego/wtaczajacego
punktu widzenia?

Zasady wspotpracy a etnocentryzm i réznice kulturowe

Zaproponowanym powyzej przykladowym zasadom mozna sie tez przyjrze¢ z punktu widzenia grupy, w ktérej wartoscia
jest réznorodnos¢. Patrzac na reguty od strony réznorodnosciowej, mozemy dostrzec, ze niektére z nich moga by¢ trudne
do przestrzegania dla poszczegdlnych oséb ze wzgledu na specyficzne uwarunkowania osobowosciowe, etniczne, kultu-
rowe i inne. Ludzie r6znig sie pod wieloma aspektami, tak na poziomie indywidualnym, jak i kulturowym, a normy, wedle
ktérych postepuja, maja silne socjalizacyjne podtoze. Czasem trudno w trakcie krotkotrwatej sytuacji szkoleniowej zrozu-
mie¢, a tym bardziej zaadoptowaé, nowe normy, szczegdlnie, jesli s3 bardzo odmienne od wtasnych. Wiele tradycyjnie
wprowadzanych na warsztatach norm ma charakter etnocentryczny i nie respektuje réznorodnosci kulturowej. Ponizej po-
stuze sie wybranymi psychologicznymi wymiarami kulturowymi®® jako konceptem porzadkujacym analize zasad wsptpracy
pod wzgledem mozliwosci ich realizacji przez osoby z réznych kultur.

« PUNKTUALNOSC - A

Réznice w podejsciu do czasu:
« SLUCHANIE SIE: POLICHRONICZNOSC
JEDNA OSOBA MOWI W JEDNYM CZASIE vs MONOCHRONICZNOSC

Zasady te moga by¢ wyzwaniem dla 0séb o bardziej polichronicznym nastawieniu, dla ktérych precyzja w przestrzeganiu
i braniu pod uwage regut czasowych oraz planowanie nie s3 wazne, a wiele rzeczy moze dzia¢ sie w tym samym czasie.

» NIEOCENIANIE Réznice w podejsciu do honoru i god-

« PRAWO DO BLEDU nosci/szczerosci:

. MOWIENIE W SWOIM IMIENIU: ORIENTACJA NA ZACHOWANIE TWARZY

BEZ GENERALIZOWANIA

Réznice w podejsciu do statusu w grupie:
ORIENTACJA

HIERARCHICZNA vs EGALITARNA

« MOWIENIE PO IMIENIU

Wymienione zasady opieraja sie na zatozeniu réwnosci wszystkich cztonkéw i cztonkin grupy, a wystepujace w niektérych
kulturach wartosci, stanowiagce podstawe funkcjonowania, moga by¢ znaczaco i jawnie antyrownosciowe. Dla 0séb, ktoére
przywigzujg duza wage do swojego miejsca w hierarchii, mogg one by¢ niezrozumiate lub trudne do przestrzegania. Uczest-
nicy i uczestniczki szkolenia, ktérzy postrzegaja siebie jako osoby o nizszym statusie moga czu¢ sie niezrecznie majac
mowi¢ w swoim imieniu, przedstawiajac wiasny punkt widzenia, badZ w ogdle podczas wypowiadania sie w obecnosci

*\Wiecej w: Pawet Boski, Kulturowe ramy zachowari spotecznych. Podrecznik psychologii miedzykulturowej, Wydawnictwo Naukowe PWN, Academica Wydaw-
nictwo SWPS, Warszawa 2009, s. 90-242.
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0s0b 0 wyzszym statusie. Ludzie ci beda raczej czekaé na wypowiedz lideréw i liderek, autorytetéw, albo osoby prowadza-
cej. Z kolei osoba o wyzszym statusie bedzie wrecz zobligowana swoim miejscem w hierarchii do oceniania innych, popra-
wiania btedéw i zabierania gtosu w dyskusji z pozycji autorytetu. Moze to by¢ jej wewnetrznie zakorzeniona potrzeba czy
powinnos¢ lub tez spetnianie oczekiwan innych oséb. Osoby w grupie zréznicowanej, gdzie przynajmniej dla niektérych
status jednostek jest wazny, beda mogty mie¢ ktopoty ze zwracaniem sie do siebie po imieniu.

« TUITERAZ: DYSKRECJA | PRYWATNOSC Réznice w podejsciu do jednostki w grupie:
. ORIENTACJA
: r&vg::: éi‘;ﬁ%%‘,m\:?:\mmu' INDYWIDUALISTYCZNA
vs KOLEKTIWISTYCZNA

Prywatnos¢ i dyskrecja to zasada, ktéra ma za zadanie chroni¢ jednostki przed ujawnianiem ich danych osobowych i po-
zwoli¢ OU na szczere i swobodne wypowiedzi. Zaktada wiec, w pewnym sensie, wyzszos¢ jednostki nad jej grupg odniesie-
nia. Nie kazdy patrzy na siebie i innych przez pryzmat prawa do prywatnosci. Niektérzy funkcjonuja w scistych relacjach
z innymi waznymi osobami i daja im prawo to petnego ingerowania w swoje funkcjonowanie i posiadania wiedzy na temat
swoich zachowan. Zobowiazani s tez przez innych, wazniejszych w hierarchii, do informowania o poczynaniach oséb im
znajomych. Upublicznianie czy dzielenie sie z innymi kwestiami jest wazniejsze niz zachowywanie dyskrecji. Ludzie r6znig
sie tez tym, co uwazaja za prywatne, za tabu, za kwestie nie nadajace sie do omawiania z innymi.

Reguta dotyczaca méwienia w swoim imieniu stoi w sprzecznosci z zatozeniami kolektywizmu. Jest przyznaniem jednostce
daleko idacych praw, czy wrecz natozeniem na nig obowigzku wypowiadania swojego punktu widzenia, co moze prowadzi¢
do konfrontacji, na ktérg nie ma przyzwolenia w grupach, w ktérych wazne sg wartosci kolektywistyczne. Jednostki moga
unika¢ wypowiadania swojego zdania w celu zadbania o harmonie i spéjnos¢ grupy, jako niewypowiedzianych nadrzed-
nych wartosci.

Réznice w podejsciu do zadan i ludzi:
« AKTYWNOSC, ZAANGAZOWANIE ORIENTACJA
ZADANIOWA vs RELACYJNA

Réznice w podejsciu do regut i zasad:
ORIENTACJA
NA UNIKANIE/ AKCEPTOWANIE NIEPEWNOSCI

W tak generalnej zasadzie moze sie zmiesci¢ wiele zatozen i cho¢ jest ona czesto stosowana formuta, analiza pod katem
réznorodnosci pokazuje, ze odnosi sie ona do bardzo nieprecyzyjnych kwestii. Pierwsze pytanie dotyczy tego, w co, w imie
tej reguty, maja sie angazowac osoby uczestniczace, czy maja wykazywac zaangazowanie wobec stawianych przed nimi
zadan i aktywnie uczestniczy¢ w ¢wiczeniach, czy raczej wypracowywac dobre relacje pomiedzy uczestniczacymi osobami,
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tak by wzrastato zaangazowanie. W zréznicowanej grupie moga pojawic sie osoby, dla ktérych te kwestie beda roztaczne.
Jedni w wiekszym stopniu beda ceni¢ wysokie standardy i wyniki pracy, efektywno$¢ oraz samodoskonalenie. Dla innych
priorytetowe beda takie zachowania, jak altruizm, przyjazn, opiekowanie sie innymi, harmonia i dobra atmosfera w grupie.

Réznorodnos¢ wyraza sie tez w tym, ze osoby uczestniczace beda miaty r6zng gotowos¢ na aktywnos¢ i angazowanie sie,
gdyz moga mie¢ odmienne podejscie do innowacyjnosci i niepewnych sytuacji. Niektérzy moga bardzo cenié¢ spontanicz-
nos¢, eksperymentowanie i wyzwania, ale inni ze wzgledu na swoje przyzwyczajenia czy doswiadczenia beda przywigzywac
wieksza wage do jednoznacznosci i powtarzalnosci, unikajac niepewnosci.

Ten ostatni z wymiaréw dotyczy takze akceptowania kontraktu i zawartych w nim regut jako takich. Uczestnicy i uczestniczki
beda dzieli¢ sie na takich, ktérzy/re potrzebuja jasnych regut i zasad dziatania, bedg ich przestrzegac i wrecz bronic¢ oraz na
takich, dla ktérych stworzenie formalnych i jawnych norm nie jest wazne. Jedni/e beda ceni¢ spisanie zasad na papierze
i traktowac je jako wigzgcg umowe. Dla innych oséb bedzie to zbyteczna formalnos¢, nie majaca przetozenia na funkcjono-
wanie i dotrzymywanie ustalen kontraktu.

Perspektywa trenerska

Przeprowadz analize zasad wspotpracy, uwzgledniajac inne aspekty tozsamosci pierwotnej lub wtérnej. Ktére
z wprowadzanych przez ciebie regut pracy beda miaty charakter wykluczajacy dla grup, z ktérymi pracujesz?
Zwro¢ uwage na role réznych form (nie)petnosprawnosci, wieku, styléw uczenia sie, doswiadczenia organiza-
cyjnego/instytucjonalnego, szkoleniowego...

Podsumowanie
Rola kontraktu

Przeprowadzona powyzej analiza roli kontraktu, z wyszczegdlnieniem przyktadowych zasad i ryzyka wyklucza-
nia, pokazatfa niektére z ograniczerh wynikajacych z relacji OP i OU, jezyka, utartych schematéw, niejawnych
norm, sposobu komunikowania sie, czy w koncu z réznic kulturowych i osobowosciowych.

« Osoby uczestniczace w warsztacie antydyskryminacyjnym powinny mie¢ zagwarantowany réwny w nich udziat,
mozliwos¢ wptywu, negocjacji i zgtaszania wiasnych potrzeb. Kazda grupa powinna nazwac i ujawni¢ normy,
poniewaz najwiecej klopotéw i destrukcji moga zrodzi¢ niejawne reguty, ktére, tak czy inaczej, beda funkcjono-
watly w procesie grupowym.

Warto przyjrze¢ sie wprowadzanym zasadom z réznych punktéw widzenia i mie¢ swiadomos¢, w ktérych miejs-
cach wprowadzane reguty moga mie¢ swoje ograniczenia. Trener badz trenerka, ktéry/a przygotuje sie do réz-
norodnych podejs¢ do kontraktu i specyficznych zasad, moze zaoszczedzi¢ sobie wielu trudnosci, zmagan
i frustracji. Przy wiekszym stopniu $wiadomosci moze tez przyja¢ nowe sposoby wprowadzania kontraktu oraz
wypracowywac innowacyjne zasady.

- OP powinna zabezpieczy¢ sobie czas, by pokazywac role kontraktu jako takiego i znaczenia poszczegélnych re-
gut, nie tylko w kontekscie porzadkowym i organizacyjnym, ale takze uzywac go jako narzedzia stuzacego mo-
delowemu zarzadzaniu réznorodnoscia i wtgczaniu. Wazne by reguty byty czytelne, zrozumiate i akceptowalne




238 Rozdziat IV.4

dla ludzi o ré6znorodnych potrzebach, punktach widzenia i stylach zachowania, by sprzyjac¢ zasadzie wiaczania
i ogranicza¢ wykluczajaca funkcje kontraktu.

« Zapoznawanie z zasadami funkcjonujacymi w grupie, nazywanie ukrytych norm strzegacych wiekszosciowego
systemu, przyjmowanie norm pochodzacych od 0séb z grup mniejszosciowych oraz tworzenie nowatorskich
zasad uktadajacych na nowo porzadek, to podstawowe strategie wtaczania do grupy oséb marginalizowanych
w kazdych, nie tylko warsztatowych, okolicznosciach.

Praca,nad kontraktem” oraz, kontrakt” stwarzaja mozliwos¢ budowania rownosciowego przekazu.
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Maja Branka

FACYLITACJA

To, co rézni sie miedzy sobg, trwa w zgodnosci;
Na harmonie sktadajq sie konflikty miedzy tym, co sprzeczne: na przyktad lita i fuk.
Heraklit

Prowadzisz zajecia. Chcesz ustalic¢ z grupq zasady wspdtpracy. Prowadzisz dyskusje, pietnascie os6b chce sie wypowiedzie¢ w jed-
nym momencie. Musicie podjqc grupowq decyzje. Grupa obejrzata wtasnie film ,Niebieskoocy” i nalezy teraz stworzyc przestrzer
na refleksje i dyskusje. Zarysowaty sie wyrazne dwa stanowiska i kilka 0séb zaczyna sie przekonywac z zapatem, ale bez powo-
dzenia. Przeprowadzasz ¢wiczenie i chcesz je omowic. ..

Czym jest facylitacja?

We wszystkich tych sytuacjach potrzebujesz umiejetnosci facylitacyjnych. Facylitacja, czyli wtasciwie co? Jesli spojrze¢ na
definicje i konteksty, w ktérych te umiejetnosci sie pojawiaja, to mozemy powiedzie¢, ze facylitacja to proces prowadzenia
grupy (dyskusji, rozwigzywania konfliktéw grupowych, mediowania, podejmowania decyzji) ku wspdlnemu celowi, w taki
sposob, ktéry utrzymuje zaangazowanie wszystkich oséb uczestniczacych. Z jednej strony umiejetnosci facylitacyjne sg
kluczowe w pracy trenerskiej, z drugiej za$ samo pojecie facylitacji brzmi obco i jest mato precyzyjne - opisuje jednoczesnie
wiele umiejetnosci i aktywnosci w pracy z grupa. W jezyku polskim stowo ,facylitowac” znalazto sie za posrednictwem
jezyka angielskiego oraz anglosaskiej metodologii prowadzenia warsztatéw i grup treningowych (facilitate — utatwiac,
uprzystepnia¢, udogadniac). Czym w istocie jest facylitacja lepiej oddaja metafory, niz definicje.

Rola facylitatora to prowadzenie grupy ku odnajdywaniu odpowiedzi, tworzeniu wizji i nakreslaniu planéw (...) to
rola dyrygenta orkiestry, ktdry kieruje i rozbudza talenty, wzmacnia wktad kazdego?®.

Laura Spencer, 1989

Facylitacja to stowo, ktdre opisuje aktywnosc. To jest cos, co ktos robi. To proces. A jednak jego elementem jest tez
brak akgji, cisza, nawet nieobecnos¢ facylitatora. Wzmocnienie uczestnikéw tak, zeby umieli sami osiggnqc cel.

Trevor Bentley, 1994

* Wszystkie cytaty za: Ch. Hogan, Understanding facilitation. Theory & Principles, Kogan Page 2002.




240 Rozdziat IV.5

W facylitacji chodzi o proces: jak cos robisz, a nie tres¢ - to, co robisz. Facylitator jest przewodnikiem po procesie -
kims, kto go ufatwia, sprawia, ze jest tatwiejszy. W facylitacji chodzi o ruch — o przejscie od A do B. Facylitator prowa-
dzi grupe do wybranego celu.

Hunter, Bailey, Taylor, 1993

Facylitacja to zaimprowizowana sztuka, oparta na strukturze, na ktorq grupa, w drodze negocjacji, wyrazita zgode.
Jest raczej jak jazz niz muzyka klasyczna. Nie réb ciggle tego samego. Pamietaj, ze nie ma jednego wtasciwego spo-
sobu, ani wtasciwej techniki. Bqdz elastyczny, bqdz uwazny.

Hunter, Bailey, Taylor, 1992

Facylitacja zatem to proces, ktérego celem jest tworzenie przestrzeni do otwartego dialogu pomiedzy ludZzmi o réznych

punktach widzenia, po to, by odkry¢ i zgtebic¢ réznorodne zatozenia i mozliwosci. Facylitacja jest przeciwienstwem obowia-

zujacego w zachodnich spoteczenstwach stylu debaty i dyskursu: rywalizacyjnego, dualistycznego podejscia wygrany-prze-
26

grany™.

Facylitacja wyptywa z gteboko demokratycznego podejscia i szacunku dla wartosci — réwnego prawa do korzystania z prze-
strzeni dyskusyjnej oraz poszukiwania konsensusu. Sama metoda rozwineta sie po drugiej wojnie swiatowej, kiedy po trud-
nych doswiadczeniach autorytarnych poszukiwano innego sposobu myslenia o ukfadaniu relacji miedzy grupa a jednostka.

W jezyku polskim termin facylitacja czesto stosuje sie zamiennie z terminem moderacja, podejscia te, ktére rozwinety sie
réwnolegle w USA i Europie. Facylitacja — z pracy grup treningowych i problemowych tworzonych przez Kurta Lewina
w USA. Moderacja — wywodzi sie z metody Metaplan Meeting Methods, stworzonej przez braci Eberharda i Wolfganga
Schnelle, mieszkancéw Zachodnich Niemiec, ktérzy dorastali w nazistowskich Niemczech. Jak sami powiedzieli, miata ona
by¢ przeciwienstwem ,hierarchii, ktéra bylismy dreczeni w dziecinstwie” W metodzie tej, moderatora zdefiniowali jako ,ka-
talizator w grupowym procesie uczenia i podejmowania decyzji”. Moderacji towarzyszyty, powstate wéwczas, techniki wi-
zualizacji: karty o réznych ksztattach i kolorach, ré6znokolorowe kropki, ktére przyczepiane na duzych arkuszach papieru
pomagaty w wizualizacji problemu i rozumieniu zaleznosci miedzy watkami.

Facylitatorka, facylitator czyli kto?

Znajomos¢ technik komunikacyjnych nie wystarczy — niezbedne w facylitacji sg tez: wiedza na temat dynamiki procesu
grupowego oraz, przede wszystkim, odpowiednia postawa i nastawienie — gotowos¢ do stuchania i dialogu. Dobry facyli-
tator/ka to nie tylko osoba, ktéra szybko i sprawnie poprowadzi grupe do zatozonego wczesniej celu. To ktos, kto buduje
zaangazowanie kazdej osoby w grupie i wydobywa caty jej potencjat, pozwalajac spojrze¢ na dana kwestie z réznych per-
spektyw.

% Ch. Hogan, Understanding..., s. 10.
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Cele i zadania facylitatora/ki podczas warsztatu

Cele Zadania

« wspieraj grupe w prowadzeniu dyskusji

« wspomagaj proces podejmowania decyzji
- ufatwiaj prace nad rozwigzaniem problemu
+ pomagaj w rozwigzywaniu konfliktow

Zmierzaj do celu

« nie wykorzystuj wtadzy wynikajacej z roli
stymuluj aktywnos¢ uczestnikow/czek

« nie podsuwaj gotowych rozwigzan
ograniczaj wtasne wypowiedzi do minimum

Buduj zaangazowanie

pilnuj wypracowanych zasad, interweniuj, gdy sa tamane

« nie oceniaj

« badz bezstronna/y - nie opowiadaj sie po zadnej ze stron

«+ zachowuj neutralno$¢ wobec wypowiadanych tresci — nie méw co jest dobre/zte, ale konfrontuj dane
rozwigzania z rownosciowg perspektywa i prezentuj antydyskryminacyjne podejscie

Dbaj
o bezpieczenstwo

Kiedy facylitujesz?
Wiasciwie cate prowadzenie warsztatu polega na facylitacji. Podczas zaje¢ wystepujesz przede wszystkim w dwéch gtow-
nych rolach:

- facylitatora/ki, kiedy tworzysz sytuacje edukacyjne i pracujesz metoda warsztatowg, angazujac osoby uczestniczace i ko-
rzystajac z potencjatu kazdej z 0s6b,

- eksperta/ki, kiedy prezentujesz wiedze i odwotujesz sie nie tylko do doswiadczenia i perspektyw oséb uczestniczacych,
ale réwniez do wiedzy akademickiej i istniejacych rozwigzan teoretycznych, prawnych, etc.

W metodach interaktywnych, ktére wykorzystujg zaangazowanie i doswiadczenie oséb uczestniczacych, eksponowana jest
przede wszystkim rola facylitacyjna. Nie oznacza to jednak, ze warsztat sie do niej ogranicza. Na role trenera/ki sktadaja sie
obie funkcje — pobudzania aktywnosci grupowej i dostarczania wiedzy merytoryczne;j.

Poszczegdlne czesci warsztatu powinny by¢ tak zaplanowane, aby na poziomie struktury wspiera¢ zadania facylitacji: osia-
ganie celu, budowanie zaangazowania i bezpieczenstwa.

Umiejetnosci i techniki facylitacyjne sg szczegdlnie przydatne w momencie:
1. Ustalania kontraktu - kontraktowania celéw warsztatéw, roli osoby prowadzacej, programu zaje¢, wypracowywania
zasad wspoétpracy. Roli kontraktu poswiecamy osobny rozdziat.
Prowadzenia i omawiania doswiadczen - wiecej w rozdziale nt. metodologii.
Prowadzenia dyskusji grupowej — o czym ponizej.

4. Interwencji trenerskich — techniki i interwencje trenerskie opisane sg ponizej oraz w rozdziale dotyczacym oporu.
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Wyzwania facylitatora/ki na warsztatach antydyskryminacyjnych

Z zatozen, ktére towarzyszyty narodzeniu sie facylitacji, wyptywaja dwie podstawowe zasady dotyczace roli facylitatora/ki:
neutralnos$¢ i bezstronnosc.

Neutralno$¢ rozumiana jako zachowanie neutralnosci wobec prezentowanych pogladéw i rozwigzan.
Bezstronnos¢, czyli zachowanie bezstronnosci wobec kazdego uczestnika i kazdej uczestniczki.

W kontekscie warsztatéow antydyskryminacyjnych facylitacja rodzi szczegdlne wyzwania. Pojawia sie istotne pytanie: na ile
podczas warsztatéw antydyskryminacyjnych osoba prowadzaca moze pozwoli¢ sobie na neutralno$¢? Z zatozenia warsztat
antydyskryminacyjny ma bowiem wyrazny przekaz, ktéry nie jest neutralny. Czy to znaczy, ze prowadzac warsztaty nie
mozna wystepowac w roli facylitora/ki? Jak prowadzi¢ dyskusje, w ktérej z jednej strony masz zadbac o przestrzen i mozli-
wos¢ wypowiedzi dla kazdej osoby, rowniez tej, z ktdra sie nie zgadzasz, a z drugiej strony, sam/a masz wyrazny przekaz do
powiedzenia?

Te pytania majg prowokowac dyskusje i refleksje nad rola, a nie wskazywac rozstrzygajace odpowiedzi. Mozemy jako $ro-
dowisko antydyskryminacyjne szuka¢ dobrych rozwigzan i sposobéw, ktére w trakcie grupowych dyskusji z osobami o r6z-
nych pogladach stworza przestrzen do otwartego dialogu i jednoczes$nie prezentowac wyraznie réwnosciowe stanowisko.

Trudne jest réwniez utrzymanie bezstronnosci. Psychologia spoteczna pokazuje, ze bardziej lubimy tych, ktérzy sa do nas
podobni i tych, ktérzy sie z nami zgadzaja. Wydaje sie, ze jest to wyzwanie dla kazdego/kazdej trenera/ki, nie tylko antydys-
kryminacyjnego/ne;j.

Facylitowac czyli... nurkowac

Po co ludzie dyskutuja? To pytanie retoryczne, prawdopodobnie lista powoddw jest nieskoriczona. Kilka mozemy wymieni¢:
zeby zaprezentowac wtasne zdanie, zeby skomentowac wydarzenie, zeby powiedzie¢ o swoich przezyciach, zeby rozwiqgzac pro-
blem, zeby sie dowiedzie¢, co myslq inni, Zeby sprowokowac ,ciekawgq sytuacje’; Zeby zaprezentowa¢ stanowisko swojej organi-
zadji/ grupy, zeby podgrzac atmosfere, Zeby sie cos dziato, zeby przekonac innych do..., bo lubig, bo muszg, bo chcg, bo chcq sie
~bokazac’ bo chcq zaimponowac innym swojq wiedzq.

Powodéw i motywacji jest mnéstwo, czes¢ z nich sprzyja sytuacjom edukacyjnym, dodaje energii i stymuluje prace grupy,
czes$¢ — wrecz przeciwnie. Wazne, zeby mie¢ Swiadomos¢, ze na sali warsztatowej — oprécz oficjalnych celéw i programu
warsztatéw — sg tez nieujawnione potrzeby i motywacje, ktére wptywaja na przebieg pracy grupowej, mogac ja utrudniac.
W metodologii rozwigzywania konfliktéw i negocjacji méwi sie o podziale na stanowiska i interesy. Stanowiska to konkrety,
ktérych potrzebe deklarujemy, to sposéb zaspokojenia potrzeb i intereséw, natomiast interesy to motywacje, ktére dopro-
wadzity do zajecia stanowiska — dazenia, obawy i aspiracje. Gdy skoncentrujemy sie na stanowiskach (tym, czego chce
kazda ze stron), to miedzy uczestnikami/uczestniczkami dyskusji moze wywigzac sie walka, ktérej celem bedzie zdeprecjo-
nowanie stanowiska drugiej strony i przeforsowanie wtasnego.

Tymczasem mnozenie argumentéw nie prowadzi do rozwiazania, lecz zaostrzenia sporu. Aby uzyskac rozwiagzanie nalezy
wzigé pod uwage nie stanowiska, lecz interesy (potrzeby), ktére sg niejako ukryte pod stanowiskami i odpowiadaja na py-
tanie: dlaczego chce tego, co wyrazitem/am w swoim stanowisku (nie za$ tylko czego chce).
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Interesy/potrzeby mozemy podzieli¢ na trzy rodzaje:
« Interesy merytoryczne - zwigzane z istotnymi dobrami, takimi jak pienigdze, czas, podziat pracy, a w kontekscie warsz-
tatu np. zakres realizowanych tematoéw i kwestii, odpowiadanie na oczekiwania OU.
« Interesy proceduralne - np. dotyczace sposobu rozwigzywania konfliktu, sposobu prowadzenia rozméw, udziatu w po-
dejmowaniu decyzji, poczucia wptywu.
« Interesy psychologiczne - poczucie bezpieczerstwa, wtasnej wartosci, godnosci, szacunku, zaufania.

Negocjatorzy/ki méwia, ze trzy rodzaje intereséw tworza réwnoboczny tréjkat, podkreslajac tym samym, ze zadnej z po-
trzeb nie mozna ignorowac.

Warto pamieta¢, ze czesciej ludzie ,mysla stanowiskami’, tatwiej im odpowiedzie¢ na pytanie co mam do powiedzenia, niz
dlaczego to méwie. W trakcie dyskusji moze to skutkowac¢ zajeciem przez osoby dwéch opozycyjnych stanowisk, z ktérych
po pierwszej wymianie argumentdw, zaczynaja przekonywac sie nawzajem do swoich racji. Po pewnym czasie, argumenty
i informacje zaczynaja sie powtarzac i dyskusja znajduje sie w martwym punkcie. Efekt? Duzo zmarnowanej energii i czasu,
mato nowych informacji, zmeczenie osoby prowadzacej, ktéra probowata panowac nad dyskusja — zarzadzaé ringiem -
o ile sama nie wzieta w tej walce udziatu. Jak pokazuje doswiadczenie, uczestnicy/czki, nawet najciekawszej dyskusji, nie
daja sie przekonag, jezeli wczedniej mieli/aty swoje zdanie. Niezaleznie od tej wiedzy, osoby bardzo czesto prébuja udo-
wodnic¢ stuszno$¢ swojego pogladu.

Perspektywa trenerska

Quiz: jak fatwo zmieniasz zdanie?

« Kiedy ostatnio w dyskusji na forum zmienite$/as zdanie co do waznych dla ciebie spraw?

« Czy istnieje argument, ktéry sktonitby cie do zmiany zdania w waznej dla ciebie sprawie?

« Czy postrzegasz sie jako osobe zaangazowang spotecznie, majagca wyrobione opinie na najwazniejsze kwestie
i problemy spoteczne?

A teraz przyznaj sie przed samym/a soba: jaka jest twoja gotowos¢ do zmiany zdania i bycia przekonanym/a
w trakcie dyskus;ji?

Wiele aktywnosci podczas warsztatéw antydyskryminacyjnych polega na dyskusji, dlatego poswiecamy jej tyle uwagi. Za-
stanéwmy sie zatem, co moze by¢ celem dyskusji podczas warsztatu antydyskryminacyjnego:

« prezentacja réznorodnych stanowisk,

+ poznanie innych opinii,

« przedstawienie swojej opinii,

+ zdobycie wiedzy o problemie,

« analiza problemu z réznorodnych perspektyw,

+ wypracowanie rozwigzania danego problemu,
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Aby osiggnac te cele nie trzeba konczy¢ dyskusji wypracowaniem jed-
nego stanowiska. Nie trzeba sie tez przekonywa¢. Rozmowa wystarczy.

Praca facylitatora/ki bedzie wiec polegac na szukaniu i badaniu intere-
séw, potrzeb i oczekiwan kryjacych sie za stanowiskami dyskutujacych
stron. Oddaje to metafora nurka i géry lodowej - musimy ,zanurkowac”
w gtab, aby pokazac¢ nowe perspektywy, oczekiwania i potrzeby stojace
za konkretnymi postulatami.

W jaki sposob prowadzic facylitacje, ktora jest czescig omawianego ¢wi-
czenia (etap odstuchania i refleksji) opisujemy w rozdziale poswieconym
metodologii prowadzanie warsztatow.

Zadania osoby prowadzacej podczas dyskusji grupowej

Facylitator/ka jest jak dyrygent w orkiestrze symfonicznej. Musi nie tylko czyta¢ partyture, znac sie na nutach, nadawac
tempo i doprowadzi¢ do wielkiego finatu, ale réwniez zadbac i obdarzy¢ uwagg zaréwno solistéw, jak i pozostatych czton-
kéw i cztonkinie orkiestry. To wymagajaca rola.

10 zadan facylitatora/ki dyskusji grupowej

1. Przypominaj zasady i pilnuj ich przestrzegania.
2. Przypominaj o celu.
3. Dbaj, aby wszyscy mieli udziat w dyskusji i byli aktywni — zaréwno kobiety, jak i mezczyZni.
4. Nadawaj strukture pracy grupy.
5. Uwaznie stuchaj, modelujac stuchanie.
6. Pytania do ciebie kieruj do grupy.
7. Naprowadzaj na gtéwne watki, dopytuj, ukonkretniaj.
8. Nie blokuj watpliwosci i nie zaprzeczaj ré6znicom, podkreslaj wielos¢ perspektyw.
9. Neutralizuj i uzywaj pozytywnych przeformutowan.
10. Nie zagaduyj ciszy.
Model CZAS

Trudno, zwtaszcza na poczatku, zapamietaé wszystkie zasady i zadania, dlatego proponuje prosty model CZAS, ktéry utatwia
pamietanie o podstawowych celach facylitacji.

Cel - podaj lub wypracuj z grupg, a nastepnie pilnuj, aby zmierzata w jego kierunku.

Zasady - wypracuj z grupa, przestrzegaj, pilnuj, interweniuj, kiedy sa famane.
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Angazowanie - stwarzaj przestrzen kazdej osobie uczestniczacej, dbaj, zeby pojedyncze gtosy nie zdominowaty roz-
mowy. Pamietaj, ze dyskusja jest przede wszystkim dla grupy, nie dla ciebie.

Strukturalizowanie - nadawaj strukture, podsumowuj i wskazuj efekty, zbyt czesto dyskusja najpierw zmierza donikad,
a pozniej nie wiadomo dokad doszta.

Techniki komunikacyjne

Ponizej znajduje sie opis o$miu technik komunikacyjnych, ktére s pomocne w osigganiu celu dyskusji, utatwiajg wzajemne
zrozumienie i komunikacje oraz stuza uporzadkowaniu dyskusji: parafraza, wyjasnianie, zadawanie pytan, koordynowanie
dyskusji, tworzenie przestrzeni, rbwnowazenie, podsumowywanie i strukturalizowanie.

Parafraza
- czyli powtdrzenie wypowiedzi wkasnymi stowami.

Cele:

pokazanie, ze stuchasz,

sprawdzenie rozumienia, wyjasnienie intencji, unikniecie nieporozumien,

wyjasnienie niejasnosci, umozliwienie zmiany wypowiedzi,

zapamietanie tresci,

uporzadkowanie rozmowy,

zapisanie na plakacie.

Przyktady

Parafraza ma okreslong konstrukcje, zaczynamy np. w ten sposob: czy chcesz przez to powiedziec...; innymi stowy...; jesli cie
dobrze zrozumiatam/zrozumiatem.... Nastepnie mozliwie wiernie, ale wiasnymi stowami, powtarzamy wypowiedz roz-
mowcy/czyni. Jesdli okaze sig, ze co$ zrozumieliémy niewtasciwie, osoba ma szanse na wyjasnienie.

Pytania
- podstawowa technika trenerska. Zawsze przydatna.

Cele
« zdobycie informacji, uzasadnienia,
« uzyskanie potwierdzenia,
« zacheta do poszukiwania nowych rozwigzan,

+ wyjasnienie trudnosci.
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Pytania otwarte stuzg pozyskiwaniu mozliwie wielu informacji, zbieraniu réznych wiadomosci, zachecaja do myslenia
i wspotpracy, poszukiwania alternatyw. Zaczynaja sie np. od stéw: co, kiedy, gdzie, jak, dlaczego, po co... itp.

Pytania zamkniete majg na celu uzyskanie odpowiedzi tak lub nie. Za pomoca takich pytar zdobywamy potwierdzenie.
Zaczynaja sie od stéw: czy, ile, itp.

Wazne, aby stosowac rézne pytania, w zaleznosci od celu, ktéry chcemy osiagnaé. W pracy trenerskiej stosujmy przede
wszystkim pytania otwarte!

Rodzaje pytan
otwartych

Cel

Przyktad

Wyjasniajace

Pozwalaja rozwing¢, wyjasni¢, ukonkret-
ni¢ watek, nieprecyzyjne pojecia. Poma-
gaja neutralizowaé oceniajaca wypo-
wiedz.

Kogo masz na mysli méwiqc ,wszyscy”?
Kto to jest dla ciebie ,przecietny Polak”?
Co dla ciebie znaczy ,bez sensu”?

Hipotetyczne

Uruchamiaja twoércze myslenie, pozwa-
laja na zdystansowanie, ,testowanie” po-
mystow.

Co by sie musiato stac, zebys zechciat/a przeczytac kolejny rozdziat
tego podrecznika?

Jak myslicie, co by sie stato gdyby..?

WyobraZzmy sobie, ze jest idealne rozwiqzanie, jakie musiatoby spet-
nia¢ warunki?

Wiaczajace

Pozwalaja sprawdzi¢, kto jest obecny,
a kto jest niestyszany w rozmowie, utat-
wiaja wiaczenie kazdej osoby w roz-
mowe.

Kto jeszcze nie zabierat/a gtosu?
Czy wszystkie gtosy i perspektywy zostaly juz przedstawione?
Kto, z 0s6b ktdre nie mowity, chce zabrac gtos?

O alternatywe

Pozwalajq rozszerzy¢ opcje, poréwnac al-
ternatywy.

Mamy tutaj dwa pomysty, czy sq inne rozwiqzania?
Czy jest rozwiqzanie, ktdre zabezpieczy potrzeby zaréwno kobiet, jak
i pracodawcéw?

O motywacje

Pozwalaja ,zanurkowac’, dopytac o po-
trzeby, oczekiwania, interesy stojace za
danym twierdzeniem.

Dlaczego tak sqdzisz?
Jakie jest uzasadnienie tej opinii?

O konsekwencje

Pozwalajg pomysle¢ nie tylko o rozwiaza-
niu, ale réwniez sprawdzi¢ jego konsek-
wencje.

Zatézmy, ze wprowadzone zostanie to rozwiqzanie, jakie bedq jego
konsekwencje dla kobiet, dla mezczyzn, dla uchodzcéw, itd.?
Kto zyska? Kto straci?

Opracowanie wiasne
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Koordynowanie dyskusji
- wyznaczanie kolejnosci gtoséw

Cele:
« porzadkowanie dyskusji,
+ wyznaczanie kolejnosci zabierania gtosu,

- dzielenie z grupa wspétodpowiedzialnosci za pilnowanie kolejnosci gtoséw.

Przyktady
Koordynowanie dyskusji sktada sie z sekwencji:
- Kto chce zabrac gtos?
« Mamy piec zgtoszen, to wedtug kolejnosci: pierwszy Marcin, druga Olq, ....
« To byt gtos Marcina, kto byt drugi?

« Widze kolejne gtosy, po zakoriczeniu tej tury, ustalimy nowq kolejnos¢.

Réwnowazenie

- tworzenie rownowagi pomiedzy przeciwstawnymi gtosami w dyskusji

Cele:
« tworzenie przestrzeni dla oséb/stanowisk, ktére nie byty jeszcze obecne w dyskusji,
« unikniecie zdominowania dyskusji przez aktywnych uczestnikéw/uczestniczki,

« unikniecie polaryzacji dyskusji, zamkniecia w ograniczajagcym podziale ,za"i,przeciw’,

« wiaczenie w rozmowe, réwniez tych oséb, ktére dotad nie zabieraty gtosu z réznych powodoéw: niesmiatosci, obawy
przed znalezieniem sie w mniejszosci, prezentowaniem ,niepopularnych” pogladéw, itp.,

+ wiaczanie réznorodnych pogladéw i gtoséw do rozmowy.
Przykiady
A co myslq na ten temat inni/e? Czy wszyscy/tkie sie z tym zgadzajq? Znamy juz gfosy ,za” i ,przeciw’, czy sq jakies inne spojrze-
nia? Opinie Kasi i Tomka juz poznalismy, moze ktos zaproponuje jakies inne stanowisko w tej sprawie?
Tworzenie przestrzeni

- umozliwia wiaczenie i zabranie gtosu kazdej osobie
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Cele:
» witaczenie mniej aktywnych oséb,
« wsparcie tych, ktérzy potrzebuja wiecej czasu, zeby zabrac¢ gtos na forum,
- podkreslenie, ze liczy sie kazdy gtos,
Uwaga: ta technika wymaga od trenera/trenerki duzej wrazliwosci i uwaznej obserwacji uczestnikéw/uczestniczek, takze
ich jezyka ciafa.
Przyktady

Jakie jest zdanie 0s6b, ktdre jeszcze nie méwity? Moze chcesz cos dodac? Czy ktos, kto sie nie wypowiadat/a, chce zabra¢ gtos?

Pamietajmy, ze nikogo nie zmuszamy do méwienia i nie naciskamy, jezeli kto$ nie chce méwic. Tworzenie przestrzeni to nie
to samo, co wyrwanie do odpowiedzi.

Rundka

Rundka jest specyficznym rodzajem tworzenia przestrzeni. Dzieki tej technice mozesz ustrukturalizowac wypowiedzi oséb
uczestniczacych. Podczas rundki kazda osoba ma okazje odezwac sie, wyrazi¢ swoje zdanie i jednoczesnie zosta¢ wystu-
chana. Rundka pozwala ostudzi¢ emocje, kazdy zna swoja kolej, nie przerywa innym, bo wie, ze za chwile sam/a bedzie
mogt/mogta zabrac gtos. Ta technika zdejmuje z trenera/trenerki obowigzek czuwania, czy wszyscy dostali szanse przed-
stawienia swoich pogladoéw, ktéry moze by¢ szczegdlnie trudny w przypadku burzliwych debat. Rundka jest rowniez szansa
ustyszenia gtosu od wszystkich uczestnikow/czek. Jest to szczegdlnie istotne, gdy grupa podejmuje wazng decyzje — wow-
czas zwiekszamy poczucie wptywu i waznosci kazdego gtosu.

Rundka wymaga jedynie nadania kierunku, od ktérego sie rozpoczyna, czasem uporzadkowania przestrzeni, tak aby wszyst-
kie osoby widziaty sie i styszaty. Rundke mozna przeprowadzi¢ na trzy sposoby:
1. Dowolno$¢ - kiedy chcesz, méwi ta osoba, ktéra chce. Metoda nazywana prze$miewczo ,na purchawke”.
Zalety: przestrzen dla pogtebionej refleksji oraz tempo dostosowane do potrzeb kazdej osoby.

Wady: na rundke potrzeba sporo czasu, minimum 30 minut w grupie ok. 14 0s6b, metoda budzi opdr, zwilaszcza
wsréd grup mniej przyzwyczajonych do pracy warsztatowo-treningowej, poniewaz rundce czesto towarzyszy cisza,
co u niektérych rodzi napiecie i frustracje.

2. Po kolei, zaczynajac od okreslonej osoby i kierunku, rundka nazywana ,petzajaca Smiercia/trucizng”.
Zalety: sprawnos¢, jasna struktura, kazdy wie, kiedy bedzie méwic.

Wady: nie kazdy wypowiada sie wtedy, kiedy chce, w swoim tempie, ale wtedy, kiedy nadejdzie jej/jego kolej, zwtasz-
cza osoby ,na koricu” musza czasami dtugo czekac na swojg wypowiedz.

3. Pierwsza osoba wyznacza nastepna, ,metoda na zawat serca’, sposéb, w ktérym pierwsza osoba wyznacza kolej-
nego méwce/czynie, az gtos zabiorg wszystkie osoby. Wariacja wczesniejszej metody.

Zalety: sprawnos¢, tempo.
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Wady: efekt wyciggania i zaskakiwania, czasem dodajacy humoru, w sytuacjach trudnych - obnizajacy poziom bezpieczen-
stwa.

Podsumowanie
- zbieranie i krétka prezentacja najwazniejszych watkéw, refleksji, odczuc z dyskus;ji
Cele:

+ pokazanie momentu, w ktérym jest dyskusja,

 przypomnienie oméwionych juz watkow,

+ uporzadkowanie najwazniejszych kwestii,

« sprawdzenie, na ile dyskusja zmierza w kierunku zaplanowanego celu.

Przyktady

Reasumujqc najwazniejsze kwestie, ktére zostaty przedstawione, to... Czy jeszcze o czyms zapomniatem/am? Dotqd omowi-
lismy... Podsumujmy nasze dzisiejsze dyskusje...

Strukturalizowanie
- nadawanie struktury w dyskusji: nazywanie watkéw i podsumowywanie gtoséw

Cele:

« ustalanie planu rozmowy,

« nadanie struktury dyskusji - ,tworzenie mapy’,
+ wytonienie kluczowych watkoéw,
« podsumowanie dotychczasowych gtosow,

+ wskazywanie, co jeszcze zostato do omoéwienia.

Strukturalizowanie jest pewna rama dyskusji i jednoczesnie technikg, ktérg mozesz stosowac podczas catej rozmowy. Struk-
turalizowanie czesciowo zawiera w sobie inne techniki: podsumowywanie oraz rbwnowazenie.

Przyktady
Mamy do omdwienia sprawe XXX, na ktérq sktada sie ABC. Od czego chcecie zaczqc?

OK, do tej pory oméwilismy dwa waqtki, wqtek AAA oraz BBB. Najwazniejsza konkluzja z wqtku AAA dotyczyta..., a z wqtku BBB...
To, co teraz nam zostato, to CCC. Mamy jeszcze dziesie¢ minut.
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Facylitacyjne wyzwania i trenerskie interwencje

Dyskusja grupowa moze budzi¢ emocje, ktére z kolei sprzyjaja przerywaniu, dwugtosom, ocenom, skr6tom myslowym i re-
torycznym sofizmatom (argumentom czesto atrakcyjnym, ale nielogicznym). Z drugiej strony, na tle grupy zwykle cze$¢
0s0b jest bardziej aktywna — méwi wiecej, czesciej i gtosniej — niz pozostate osoby. Jak pokazaty badania, poziom satysfakgji
z dyskusji rosnie wraz z ilosciag méwienia i zabranej w niej przestrzeni. Twoim zadaniem jest stworzenie przestrzeni kazdej
osobie. Czasem bedzie to wyzwanie. Ponizej opisuje skale interwencji pomagajacych w uporzadkowaniu dyskusji. Inter-
wencje przedstawione sg na skali, gdyz maja rézny stopien natezenia — r6zng moc i stopien ingerencji w prace grupy. Warto
zaczynac od stabszych interwencji, a nastepnie je stopniowag, tych najsilniejszych uzywajac jak najrzadziej. W zaleznosci
od konkretnej sytuacji moze pojawic sie potrzeba zastosowania od razu silniejszej interwencji.

Skala interwenc;ji

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Daj sygnat
. niewerbalny A Popros o cisze Udziel Porozmawiaj
. Zmien L Popros o cisze .
Nawigz . . Zbliz sie do reka — gest . konkretna konkretnej Z grupg ha
pozycje: Przestan . catg grupe, Odwotaj sie X
kontakt . o osoby/ oznaczajacy x osobe, osobie temat zasad,
wstan/ mowic ) . zaapeluj do zasad . . . i,
wzrokowy . 0s6b cisze . przypomnij informacji zapytaj
usigdz - - o stuchanie e
i jednoczesnie zasady zwrotnej o potrzeby
wskaz, kto
zabiera gtos

Interwencjom trenerskim w sytuacjach oporu poswiecamy osobny rozdziat, tutaj piszemy jedynie o interweniowaniu w sy-
tuacjach grupowych nie wynikajacych z oporu.
Wyzwania facylitacyjne, nie wynikajace z oporu:

1. tamanie zasad dyskusji.

2. Nadaktywnosc¢ kilku 0séb uczestniczacych.

3. Prezentowanie opinii jako faktow.

4. Mata aktywnos¢ osdb/grupy, cisza.

5. Faza,gtupawki’.

Kazda z tych sytuacji, moze by¢ przejawem oporu, ale zdarza sie réwniez, ze osoby uczestniczace sg niezwykle zaangazo-

wane w dyskusje, badz, ze dany watek ich nie interesuje i w takim przypadku, milczenie nie jest przejawem oporu. Jak za-
wsze, kluczowa bedzie diagnoza.
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1. tamanie zasad: przerywanie, méwienie ,chérem’, generalizacje, zachowania agresywne

Co robi¢?
» Odwotaj sie do zasad - przypomnij na co grupa sie umowita i konsekwentnie interweniuj przy tamaniu zasad.

« Zapytaj, co sie dzieje — jezeli sytuacja sie powtarza, ustal dlaczego osoby tamig zasady — by¢ moze niewystarczajaco
pilnujesz kolejnosci wypowiedzi i osoby uczestniczace obawiaja sie, ze nie zdaza zabrac gtosu? Zréb wéwczas rundke,
zapewnij przestrzen kazdej osobie.

» Postaw granice - kiedy osoba razaco narusza przyjete zasady - podnosi gtos, uzywa epitetdw, itp.

Interwencja: Odwotywanie sie do zasad

Najprostsza i czesto skuteczna interwencja — o ile konsekwentnie pilnujesz od poczatku ich przestrzegania. Zasady s3 jak
znaki drogowe, nie mozna ich stosowac wybidrczo i tylko wéwczas, gdy sa ci potrzebne. Albo pilnujesz ich od poczatku
i uczysz grupe, ze maja znaczenie, albo nie beda dla ciebie skutecznym narzedziem interwencji.

Przyktad

Przypominam o zasadach wspétpracy. Uméwilismy sie, ze w jednym momencie méwi jedna osoba. Trudno jest brac¢ udziat w dys-
kusji, kiedy nie masz pewnosci czy bedziesz wystuchany/a do korica. Stuchajmy sie wzajemnie. Kazdy/a bedzie miat przestrzen.

Uwaga: bardzo wazny jest sposéb, w jaki wypowiesz te zdania. W zaleznosci od komunikacji niewerbalnej: tonu, mimiki,
spojrzenia, zdanie przypominam o zasadach wspdfpracy, moze przybra¢ réznorodny charakter. Tutaj ma cel informacyjny,
zadbaj o, miekki” niewerbal, Zeby nie zabrzmiato to jak strofowanie dzieci przez nauczycielke.

Interwencja: Stawianie granicy

Stawianie granic sktada sie z pieciu krokéw:
1. Zwrdceniu uwagi na konkretne zachowanie.
2. Pokazanie konsekwencji tego zachowania.
3. Prosby o zmiane zachowania.
4. Zapowiedz sankcji — jezeli sytuacja sie powtarza.
5. Wprowadzenie sankcji w zycie.

Krok 4 i 5 wprowadzamy woéwczas, jezeli kroki 1-3 nie zadziataty.

Przyktady
Drugi raz w ciqgu tej dyskusji zaczynasz krzycze¢. Trudno mi wtedy przyjqc to, co méwisz. Prosze cie, abys nie podnosit/a gtosu.
Trzeci raz w trakcie tej dyskusji nazywasz kobiety ,typowymi blondynkami’. To obraZliwe. Nie méw tak.

Jesli nie przestaniesz, nie bedziesz mégt/a brac dalej udziatu w tej dyskusji.
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2. Nadaktywnos¢ jednej badz kilku oséb uczestniczacych

Co robic?
» Zacznij od ,subtelnych” interwencji - niewerbalnych sposobéw: minimalizuj kontakt wzrokowy, stari bokiem.

« Skup sie na wigczaniu, nie wylaczaniu - twoim celem jest stworzenie przestrzeni dla innych gtoséw, nie ,walka” z na-
daktywna osoba - stosuj techniki rbwnowazenia i tworzenia przestrzeni.

« Wprowadz zasade ,jedna kolejka dla kazdej osoby” — umoéw sie z grupg na dodatkowa zasade: przy kolejnych wat-
kach osoby, ktére juz sie odzywaty, moga zabrac¢ gtos ponownie dopiero wtedy, kiedy wypowiedzg sie wszystkie osoby,
ktére chcg w danym watku zabra¢ gtos.

» Nazwij sytuacje — Aniu/Krzysku znamy juz twojq opinie, teraz zachecam do zabrania gfosu osoby, ktdre jeszcze nie mowity.

3. Prezentowanie opinii jako faktow

Co robi¢?
- Dopytaj czy wypowiedz jest prezentacja faktéw czy opinii.
+ Oddziel fakty od opinii — postuz sie technika asertywnej konfrontacji.

Interwencja: Asertywne konfrontowanie opinii i przekonan

Podstawowym zatozeniem asertywnej konfrontacji jest to, ze kazda osoba ma prawo do wiasnych przekonan. Jednak prze-
konania i opinie to nie to samo co fakty. Celem asertywnej konfrontacji jest pokazanie podobienstw/réznic miedzy prezen-
towanymi pogladami, przy jednoczesnym podkresleniu ich subiektywizmu.

Przyktady

Rozumiem, ze twoim zdaniem jest to...

Taka jest twoja opinia w tej sprawie...

Rozumiem, Ze mamy rézne poglqdy na te kwestie...
W moim odczuciu... wedtug mnie...

Zgodnie z twojq opiniq...

Tutaj sie réznimy. ..

Mamy odmienne poglqdy na ten problem...

Mam inne zdanie.

4. Mala aktywnos¢ grupy, cisza
Co robi¢?
« Mow prostym jezykiem, wstan, mow nieco szybciej i gtosniej.

« Wzmacniaj wszelkie objawy aktywnosci w grupie, wykorzystujac techniki facylitacyjne.
« Zwieksz wspoétodpowiedzialnos¢ — praca w parach, matych grupach, unikaj pracy grupowej na forum.
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+ Zapytaj o oczekiwania, réwniez co do metod pracy.
« Nie oceniaj - wspieraj. W przypadku ciszy - nie zagaduj. Daj czas. Czasami osoby musza przemysle¢ kwestie, zastanowic
sie co mysla, czym chca sie podzieli¢.

« Jesli brak aktywnosci/cisza sg przejawem oporu - patrz rozdziat na temat oporu.
5. Faza,gtupawki”

Co robi¢?
« UsigdzZ i nic nie réb. Utrzymaj neutralnosc takze na poziomie niewerbalnym. Nie zagaduj smiechu - jezeli grupa, np. ze
zmeczenia dostaje ,gtupawki’; to préba dalszej pracy, bedzie jak jazda samochodem z zaciggnietym hamulcem recznym.
« Jezeli nie pomogto, a sytuacja cie Smieszy — przyfacz sie.

« Zréb przerwe.

Rownos¢ w dyskusji m
Gender

Gender jest obecne réwniez w czasie dyskusji. Ze wzgledu na wychowanie i role spoteczne mezczyzni maja wieksze do-
$wiadczenie w publicznym zabieraniu gtosu, dyskutowaniu i debatowaniu. To nie jest reguta, jak wiadomo, pojedynczy
cztowiek jest bardziej skomplikowany niz wskazuja na to tendencje, czy stereotypy. Jednak doswiadczenie pokazuje, ze
niektérym kobietom trudniej bedzie debatowac i otwarcie konfrontowac swoje poglady, zwtaszcza z mezczyznami. Wyniki
badan nad rola ptci w edukacji wskazujg m.in. na istnienie nastepujacych mechanizméw:

- Kobiety sa uznawane za dominujace, kiedy zajmujg 30% przestrzeni lub czasu w sali szkoleniowej, w mediach i innych
miejscach.

« Nauczyciel/ka méwi srednio przez 2/3 czasu, chtopcy przez 2/3 pozostatego czasu, natomiast dziewczeta 1/9 czasu
w trakcie catych zajec.

« Chtopcy sa duzo czesciej proszeni o zabranie gtosu niz dziewczynki.
« Ten sam tekst jest inaczej odbierany, w zaleznosci od tego, czy jest traktowany jako napisany lub powiedziany przez mez-
czyzne czy przez kobiete. Wiekszo$¢ 0s6b ocenia go lepiej, kiedy autorstwo przypisze sie mezczyznie?.

W podreczniku Kobiety tez potrafig! autorki — z Sekcji Kobiet Norweskiej Partii Pracy wskazuja typowe techniki dominacji,
ktore utrudniajg kobietom udziat w dyskusji. Jak pisza: Stosowanie tych technik, nie jest niczym nowym i stanowi jeden z wielu
srodkéw, przy pomocy ktorych osoba majqca przewage utrzymuje wiadze. Nie oznacza to, Ze technikami tymi postuguja sie wy-
tqcznie mezczyZni. Stosujq je zaréwno mezczyzni, jak i kobiety. Silniejsi wykorzystujq je przeciw stabszym®. Nastepnie autorki
wymieniajg i opisuja techniki dominacji:

¥ Maja Branka, Agata Teutsch, RSwnos¢ w szkoleniach w: Agnieszka Borek, Katarzyna Lipka-Szostak (red.), Sto procent jakosci. Szkolenia w sektorze pozarzqdo-
wym, Stowarzyszenie Treneréw Organizacji Pozarzagdowych, Warszawa 2009, s. 51.
28 Anna Titkow, Joanna Regulska (red.), Kobiety tez potrafig!, Warszawa 1994.
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Ignorowanie — pomijanie przy zabieraniu gtosu, ignorowanie wypowiedzi, bez skomentowania czy zapisania.

Podwdjne karanie - komentowanie aktywnosci zawodowej kobiet w kontekscie zaniedban rodziny i odwrotnie, prace
w domu, w kontekscie zaniedbania rozwoju i kariery zawodowej. Przekaz jest jeden: cokolwiek robisz, jest to niewtasciwe —
jednoczednie wzbudzany jest wstyd i poczucie winy.

Kradziez pomystow - przypisywanie autorstwa pomystdéw, rekomendacji, refleksji zgtoszonych przez kobiety — mezczyz-
nom biorgcym udziat w rozmowie.

Niedocenianie i zniewazanie — odmiang zastraszenia przy pomocy stéw jest sytuacja, gdy kto$ ze wzgledéw taktycznych
i z premedytacja zbyt nisko ocenia zdolno$¢ rozumienia, np.: dziewczyno, czy ty naprawde nie znasz sie na zartach?, A co ko-
lezanki na to powiedzq?, Wyglqdasz uroczo, kiedy sie ztoscisz/*®

Przerywanie - jak pokazuja badania, mezczyzni czesciej niz kobiety przerywaja wypowiedzi i potrafia zdominowac roz-
mowe™®.

Wiele z tych zachowan to réwniez mikronieréwnosci, o ktérych szerzej piszemy w czesci drugiej publikacji.

Nalezy uwzgledniac réwniez, ze podczas warsztatéw antydyskryminacyjnych, kiedy mezczyzni stanowig mniejszo$¢, moze
dojs¢ do sytuacji odwrotnej — uruchomienia sie mechanizmoéw grupa wiekszosciowa versus grupa mniejszosciowa.

Podsumowanie

Uwzglednianie gender w dyskusji - wskazéwki:

Pamietaj, ze masz ptec - niezaleznie czy tego chcesz, jestes postrzegany/a poprzez swoja pte¢, a tym samym
poprzez stereotypy pfci.

Pamietaj o problemach i wyzwaniach jakie napotykaja kobiety podczas dyskusji — przygladaj sie sytua-
cjom przez pryzmat relacji miedzy kobietami i mezczyznami. Pilnuj, zeby nie odtwarzac i nie powiela¢ me-
chanizméw dominacji i wykluczenia. Zadbaj o przestrzen zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn.

Zadbaj o strukture — utatwiaj zabieranie gtosu i przestrzeni stosujac techniki facylitacyjne, np.: rundke, réwno-
wazenie, pytania wiaczajace.

Badz uwaznaly, zwlaszcza na sygnaly niewerbalne - przedstawicielki/le grup marginalizowanych moga mie¢
mniejsze doswiadczenie w zabieraniu gtosu na forum - nie oznacza to, ze nie majg nic do powiedzenia. Badz
uwazny na sygnaty niewerbalne, méwiace o checi zabrania gtosu.

« Jesli to mozliwe, nazywaj mechanizmy dominacji - wiele z mechanizméw wymienionych wczesniej w tekscie
funkcjonuje, dlatego, ze pozostaja nienazwane na forum. Zwykle kobiety dyskutujg o nich w kuluarach, nie sa-
dzac, ze bylyby powaznie potraktowane podnoszac ten watek na forum.

« Stosuj mikroafirmacje — doceniaj kazdy gtos, podkreslaj wartos¢ i wage gtosu kazdej osoby.

* Tamze.
* Wiecej na temat styléw konwersacyjnych kobiet i mezczyzn w: Jennifer Coates (red.), Language and gender: A Reader, Blackwell Publishing 2010.
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Wielokulturowos¢

Na przebieg dyskusji i sposéb zabierania gtosu przez poszczegdlne osoby oraz sposéb prowadzenia dyskusji ma zaréwno
wptyw kulturowe/etniczne pochodzenie 0séb uczestniczacych, jak i facylitatorki/facylitatora. Najczesciej spotykane sytua-
cje, gdzie wielokulturowos$¢ ma znaczenie, to prowadzenie zaje¢ w grupie sktadajace;j sie z:

+ 0s0b reprezentujacych grupe wiekszosciowa kulturowo/etnicznie w danym kraju, z udziatem jednej/kilku 0séb o innym
niz wiekszosciowe pochodzenie (mniejszosci etniczne, narodowe, imigranckie, uchodzcze);

+ 0s0b reprezentujacych jedna grupe kulturowo/etnicznie mniejszosciowa w danym kraju (np. Romowie i Romki);

+ 0s0b reprezentujacych kilka ré6znych grup kulturowo/etnicznie mniejszosciowych (np. uchodzczynie i uchodzcy z Gruzji,
Czeczeni, Kongo, Wietnamu);

+ 0s6b pochodzacych z réznych grup tworzacych wielokulturowg grupe, z réwnym udziatem oséb z grup wiekszosciowych
i mniejszosciowych.

Trudnosci facylitacyjne w wielokulturowej grupie

Relacje mniejszos¢-wiekszos¢, ktére moga wprowadzac:
« lek lub napiecie,

- relacje whadzy: podporzadkowanie i pozycje wyzszosciowsa,
- tendencje do trzymania sie stereotypow i uprzedzen,

+ wyolbrzymianie innych przeszkéd w komunikacji.

Kolejne bariery wynikaja z powyzszych lub moga pojawiac sie niezaleznie od relacji mniejszos¢-wiekszos$¢, zatem takze
w grupach o jednakowym udziale oséb o zblizonym statusie spotecznym.

Ethocentryzm:
« Zatozenie, ze ludzie s do siebie podobni i w zwigzku z tym moga sie tatwo ze soba komunikowad.

« Zbytnie poleganie na swojej perspektywie, ktére uniemozliwia obiektywne spostrzeganie wysytanych przez siebie i in-
nych komunikatéw.

+ Sady wartosciujace — odmiennos¢ wartosci, norm komunikacyjnych, percepcji moze powodowac¢ sktonno$¢ do formu-
towania niepochlebnych ocen osobom z innej grupy niz wiasna.

Réznice jezykowe (werbalne i niewerbalne):
« Nieporozumienia zwigzanie z niedostateczng znajomoscia jezyka, w ktérym sie porozumiewamy.
« Przypisywanie jednego/réznych znaczen stowom, uzywanym w dyskusji.
- Btedne interpretacje sygnatéw niewerbalnych, nieczytelnos¢ obcych kulturowo emblematéw.
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Podstawowe réznice miedzy stylami komunikacyjnymi preferowanymi w danych kulturach

Komunikacja bezposrednia Vs Komunikacja posrednia
Cenione jest, kiedy ludzie méwig to, co myslg i mysla to co Fakty s sugerowane i dawane do zrozumienia, niedopowie-
mowia. Nie trzeba czyta¢ ,miedzy wierszami’, wazna jest dzenia sg czesto stosowane. Prawda, jesli moze zrani¢, po-
szczeros¢ oraz unikanie dwuznacznosci i niedomowien. winna by¢ pomijana. Zaczynanie od sedna moze by¢ obraz-
Przechodzenie do sedna sprawy jest wysoko cenione. liwe, wiec stosuje sie rozbudowanag forme, dygresje,
dodatkowe uwagi.
Komunikacja skoncentrowana na ideach i zadaniach Vs Komunikacja skoncentrowana na osobie i relacjach
Praktykowany jest nieosobowy, jasny, opanowany przekaz, Najcenniejsze jest nawigzywanie i podtrzymywanie harmo-
a wyrazanie emocji odbierane jest jako niedojrzate. Sprzeciw nijnych relacji w grupie, poprzez empatie, podzielanie uczu¢
moze by¢ wyrazany wprost, gdyz nie jest traktowany jako i wartosci rozméwcy. Niezgoda wprowadzana jest subtelnie,
osobisty atak. gtéwnie niewerbalnie. Duza zgoda na wyrazanie uczuc.
Komunikacja nieformalna Vs Komunikacja formalna
Mato zasad i specyficznych wyznacznikédw, wieksza swo- Oszczedne i precyzyjne sformutowania, w tym zwroty
boda wypowiedzi (co, kto i komu moze powiedziec), uzywa- grzecznosciowe i sposdb odnoszenia sie do oséb. Wazna
nie pierwszego imienia. etykieta i zrytualizowane zachowania.
Komunikacja niskokontekstowa Vs Komunikacja wysokokontekstowa
Szczegdlnie czeste w spoteczenstwach indywidualistycz- W homogenicznych i kolektywistycznych kulturach, w kté-
nych i zréznicowanych, w ktérych mato jest wspolnych zna- rych duzo idei i znaczen jest wspdlnych, nie trzeba jasno pre-
czen, wiec informacja musi by¢ jasno wyrazona i doprecy- cyzowac¢ mysli, wystarczy postugiwac sie sugestiami. Infor-
zowana. Kontekst mato wazny, a najwazniejszym srodkiem macje wyczytuje sie z tego, co nie wypowiedziane, co
komunikacji i nosnikiem znaczen sg stowa. pojawia sie w sygnatach niewerbalnych, kontekscie.

Preferowany styl w danej kulturze nie oznacza, ze kazda osoba o danym pochodzeniu kulturowym/etnicznym bedzie sie
nim postugiwata. Jednak pewne przyzwyczajenia jezykowe moga prowadzi¢ do nieporozumien i konfliktéw, ktére beda
przejawiac sie takze zgodnie z kodem kulturowym. Facylitujgc dyskusje w grupie wielokulturowej i/lub zréznicowanej sta-
tusem osdb, warto wiec, tak jak w spoteczenstwach niskokontekstowych, jasno doprecyzowac zasady, ale réwniez ttuma-
czy¢ znaczenie réznic kulturowych i statusu grup. Zle poprowadzona dyskusja moze okaza¢ sie nieprzyjemnym procesem,
powodowac brak wzajemnego zrozumienia, btedne wnioski, ktérych konsekwencjg moze by¢ zaréwno unikanie dalszych
dyskusji jak i nadmierna rywalizacja i konfrontacyjne zachowania.
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Podsumowanie
Prowadzenie facylitacji w wielokulturowej grupie — wskazéwki:

« Dobrze znaj siebie i swoja kulture - to, jak sami/e zachowujemy sie w trakcie dyskusji moze oddziatywac na
przebieg i powodzenie dyskusji.

- Dowiedz sie jak najwiecej o problemach i wyzwaniach jakie napotykaja reprezentanci/tki grup, z ktorymi
pracujesz. Na réznice indywidualne miedzy ludZzmi, moga naktadac sie takze réznice kulturowe oraz specy-
ficzne bariery wynikajace z sytuacji zyciowej i statusu w kraju, w ktérym prowadzisz warsztat (osoby z grup imi-
granckich - szok kulturowy, uchodzczych - stres pourazowy i trauma, mniejszosci narodowe i etniczne — kwestie
podtrzymywania tozsamosci, jezyka w spoteczeristwie wiekszosciowym).

« Badz uwazna/y i empatycznal/y - dzieki uwaznosci ludzie moga stac sie Swiadomi swoich zachowan i oczeki-
wan dotyczacych komunikacji. Uwaznos¢ to przeciwwaga dla leku i niepewnosci.

» Panuj nad emocjami - zaréwno swoimi, jak i pojawiajacymi sie u uczestniczek i uczestnikéw dyskusji. Chodzi
o to, by negatywne emocje nie zdeterminowaty sposobu myslenia i zachowania.

« Usuwaj niepewnosci i wieloznacznosci przekazéw — aby usprawni¢ proces przetwarzania i interpretowania
tresci.

- Pamietaj o spotecznym i kulturowym kontekscie rozmowy - szczegdlnie o relacjach miedzy mniejszoscia
a wiekszoscig, historig ich kontaktéw, aktualnymi zdarzeniami wptywajacymi na relacje, podejsciu do czasu, au-
torytetdw, hierarchii, zasad itp. w réznych grupach etnicznych/kulturowych.

Technikalia

Kurt Lewin - twdérca metody treningu grupowego — w swojej pracy uzywat papieru, zamiast kredy i tablicy, zeby méc nosic¢ ze
sobq wykresy probujqce wyjasnic¢ ztozone problemy natury ludzkiej. W 1946 roku Lewin, ze swoim studentem Ronem Lippettem,
jechali na konferencje do Connecticut, kiedy zorientowali sie, Ze zapomnieli stynnych diagramdéw. Poniewaz byta niedziela
i wszystkie sklepy byty zamkniete, zatrzymali sie w redakcji gazety i poprosili o papier. Redakcja, data im rolke papieru gazeto-
wego, na ktérym pézniej zapisywali wyniki konferencyjnej dyskusji... — tak oto narodzita sie metoda ,pamieci grupowe;j”?.
Czescia facylitacji, oprécz technik komunikacyjnych, sg réwniez ré6znego rodzaju techniki wizualizacyjne, pomagajace two-
rzy¢ tzw. pamiec¢ grupowa. Technikalia pozostajg niezauwazone tak dtugo, jak wszystko jest w porzadku. Wysuwajg sie na
pierwszy plan wéwczas, gdy nad nimi nie panujemy... Spadajace plakaty, niepiszace flamastry, koriczaca sie w trakcie zajec
tasma, niewidoczne i trudne do odczytania dla OU zapiski...

Tutaj zajmiemy sie podstawowym narzedziem, ktérym dysponujesz jako trener i trenerka - tablicg typu flipchart. Plakaty
réwniez moga by¢ trenerskim wyzwaniem, dlatego i w tym obszarze warto zastosowac sie do praktycznych wskazowek,
ktére utatwiaja prace grupie i trenerowi/ce.

* Za: Ch. Hogan, Understanding facilitation. Theory & Principles, Kogan Page 2002, s. 19.
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Wazne, zeby na etapie przygotowania warsztatu odpowiedzie¢ sobie na pie¢ pytan.

Plakaty:

1.

Po co sq?
Tworzg ,pamiec grupowa’, wspierajg uczenie, utatwiaja wzrokowcom zapamietywanie tresci.

Dzieki nim unikamy powtérzen, tatwiej nam sie odnies¢ do czegos, co zostato wczesniej powiedziane i zapisane,
a takze nie wracac po raz kolejny do tych samych kwestii.

Dla kogo?

Dla osob uczestniczacych - pamietaj, plakaty sg przede wszystkim dla oséb uczestniczacych, a w nastepnej kolej-
nosci — dla osoby prowadzacej. Z tej prostej zasady wynikaja kolejne.

Wypracowane wspdlnie - twérz plakaty wspdlnie z grupa, te przygotowane wczeéniej sg zapewne tadniejsze, ale
mniej ,grupowe”, skupiaja mniej uwagi. Pisanie nadaje dynamike, utatwia koncentracje na celu i np. generowanie
pomystow.

Kiedy je pisac?

Miej cel - nie zapisuj kazdej dyskusji. Zapisuj to, co zamierzasz pézniej wykorzystaé, np. w podsumowaniu, czy
w prezentacji teorii. Nie marnuj energii swojej i grupy na stworzenie plakatéw, ktére zaraz znikna po drugiej stronie
tablicy. Jak zdecydujesz sie tworzy¢ zapis dyskusji, uwzgledniaj gtos kazdej osoby, ustalajac wczesniej z autorem/ka
wypowiedzi ksztatt zapisu. To co zostanie ostatecznie zapisane powinno by¢ hastem — skrétem i podsumowaniem
catej wypowiedzi.

Wspotpracuj z kotrenerem/ka - jezeli prowadzisz zajecia z drugg osoba — podzielcie sie praca. Jezeli nie musisz ro-
bi¢ wszystkiego sam/a, nie réb. Oto rekomendowana przeze mnie sekwencja zapisu na plakacie, tworzonego we
wspotpracy z drugg osobg prowadzaca:

Jedna z OP prowadzi dyskusje, druga tworzy plakat.

Osoba piszaca zapisuje tylko te watki, ktore podat/a kotrener/ka wedtug sekwencji: pytanie do grupy - odpo-
wiedz pierwsza OP - plakat.

Korzysci z tego rozwigzania:

Osoba prowadzaca: wie, co jest na plakacie, bo sama nazywa watki, (wiec nie musi odwracac sie tytem do
grupy i sprawdzac), moze skupi¢ sie na utrzymywaniu kontaktu z grupa, na zakonczenie odczytuje plakat i go oma-
wia (nie bedac zdziwiona tym, co sie na nim znajduje...).

Osoba piszaca: dostaje gotowe hasta i nie musi skupiac sie na stuchaniu, pisaniu i nadazaniu, bo osoba prowadzaca
»Spowalnia” nieco ten proces parafrazujgc wypowiedzi oséb uczestniczacych.

Jak je pisac?
Kazdy plakat musi miec tytut - plakat bez tytutu jest jedynie spisem luznych haset, ktére nastepnego dnia trudno
bedzie umiejscowié w programie.
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+ Pisz duzymi literami — uwaga: z perspektywy kregu w ktérym siedza osoby uczestniczace duze litery s zdecydo-
wanie mniejsze niz dla osoby stojacej przy tablicy. To utatwi korzystanie z plakatu réwniez osobom stabowidzacym.

« Pisz roznymi kolorami - jezeli uzywasz dwéch koloréw na przemian, to z wiekszej odlegtosci, tatwiej odczytaé po-
szczegolne wiersze.

+ Nie pisz czerwonym flamastrem — czerwony/zétty/pomaranczowy itp. jest niewidoczny z daleka. Przed warsztatem
usigdz na miejscu OU i sprawdz czytelnosc¢ plakatow.
5. Co z nimi zrobic?

«  Odczytaj - po zakoniczeniu pracy z plakatem odczytaj wszystko, co zostato wypracowane - to swojego rodzaju pod-
sumowanie, by¢ moze ktos bedzie chciat cos dodad.

+ Rozwie$ - najlepiej w przerwie, zeby nie koncentrowac uwagi grupy na szeleszczagcym (i czasem spadajacym) pa-
pierze. Rozwieszajac plakaty, tworzysz historie catego warsztatu, utatwiasz zapamietywanie tresci i odwotanie sie
do doswiadczen, definicji, watkdw.
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Maja Branka

OPOR

My... nie tworzymy napiecia. My tylko odstaniamy ukryte napiecie, ktdre juz istnieje. Wydobywamy je na swiatto dzienne,
tam, gdzie mozna je dostrzec i nim sie zajqc.
Martin Luther King

Wyobraz sobie ze...

W ramach obowiqzkéw stuzbowych zostajesz wystana/y na szkolenie. Spodziewasz sie, jak zwykle, duzej ilosci wiedzy, przekazy-
wanej za pomocq prezentacji multimedialnej. Nie oczekujesz zbyt wiele, szkolenia rzadko sq praktyczne i naprawde przydatne
w twojej pracy, tym bardziej, ze to szkolenie ma dotyczyc¢ réwnosci szans. To juz na pewno bedzie przerost formy nad tresciq
iideologiczne gadanie. ..

Tymczasem, przychodzisz ijest inaczej niz zwykle — nie ma stotéw, nie mozesz czytac gazety, wszyscy siedzq w kétku jak na tera-
pii, zajecia bedzie prowadzi¢ bardzo mtoda dziewczyna, moze i sympatyczna, ale co ona moze wiedzie¢ o twojej pracy? Nagle
pytajq cie o oczekiwania. Jakie oczekiwania? Nie masz pojecia o temacie. Odkqd wprowadzili catq te rownos¢ masz tylko wiecej
roboty. Z kazdq godzing coraz wyrazniej widzisz, Ze sprawa nie jest taka prosta, jak ci sie poczqtkowo wydawato. Za duzo infor-
macdji, prowadzqca pyta o sprawy, o ktérych dawno juz nie myslates/as i nie chcesz mysle¢ — pte¢, dyskryminacja, podziat obo-
wiqzkéw domowych? Do tego jeszcze nagle twdj kolega z dziatu zaczyna moéwic rzeczy, z ktérymi zupetnie sie nie zgadzasz! Co
on opowiada?! Dotychczas nie miatas/es pojecia, Ze ma tak konserwatywne przekonania! Czy on wie, co to znaczy mie¢ na
gtowie caty dom i jeszcze prace zawodowq? Dlaczego musisz tego stuchad, przeciez to miato by¢ zwykte nudne szkolenie,
miatas/es dostac konkretne wskazoéwki, jak to wdrozy¢ do twojej pracy, a nie mysle¢ o tylu niewygodnych dla ciebie rzeczach...

Krétko mowiac, wyobraz sobie, ze uczestniczysz w warsztacie poswieconym polityce rGwnosciowej.

W trakcie warsztatdw osoby uczestniczace zostajg postawione w trudnej sytuacji — oczekujemy od nich zmiany réznych
przekonan, np. dotyczacych wartosci, $wiata, relacji miedzy kobietami i mezczyznami, osobistej odpowiedzialnosci za oto-
czenie. Dla jednych warsztat antydyskryminacyjny bedzie potwierdzeniem wyznawanych wartosci, dla innych konfliktem
wartosci. To tak, jakbys znalazt/a sie na szkoleniu, na ktérym oczekiwano by, ze uwierzysz w wyzszo$¢ patriarchalnego po-
rzadku $wiata.

Specjalnie nieco przerysowuje te sytuacje, zeby pokaza¢, jak uczestnictwo w warsztacie antydyskryminacyjnym (zwfaszcza,
kiedy nie pojawiamy sie na nim z wtasnej woli, a jestesmy oddelegowani przez instytucje, w ktérej pracujemy) moze budzi¢
ztos$¢ i zdziwienie, naruszac osobiste status quo dotyczace przekonan na temat siebie, innych ludzi i swiata. Taka sytuacja
czesto budzi opor.
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Przyjmujemy, ze opér to mechanizm obronny, ktéry ujawnia sie w trakcie pracy grupy warsztatowej. Opor moze by¢ za-
réwno zjawiskiem grupowym, jak i przezywanym na poziomie indywidualnym. W tym rozdziale przyjrzymy sie temu
zjawisku i zobaczymy, jak,pracujac z oporem” mozemy wspiera¢ zmiane w obszarze (nie)réwnosciowych przekonan. Wazne
zastrzezenie: nie zajmujemy sie tu przypadkami, gdy osoby, lub grupa odmawiajg wspotpracy, poniewaz osoba prowadzaca
nie zadbata o podstawowe zasady pracy — np.: nie spisata z grupa kontraktu (o czym szerzej w rozdziale dotyczacym roli
kontraktu), zachowywata sie wyzszosciowo wobec oséb uczestniczacych, czy nie miata kompetencji merytorycznych (o
czym piszemy w czesci dotyczacej kompetencji wymaganych od os6b prowadzacych warsztaty anty-
dyskryminacyjne).

Opor jest zjawiskiem wielowymiarowym, ktéremu mozna przygladac sie z wielu perspektyw. W tym tekscie analizujemy
opor wynikajacy przede wszystkim z samej specyfiki warsztatu antydyskryminacyjnego i jego kontekstu. W pierwszej czesci,
aby zrozumie¢ zjawisko oporu, przyjrzymy sie oporowi z trzech perspektyw: zarzadzania zmianga, rozwigzywania konfliktéw
i procesu grupowego. W drugiej czesci tego tekstu, korzystajac z zaproponowanych trzech perspektyw analizowania oporu,
przyjrzymy sie, co oznacza ,praca z oporem” i zastanowimy sie nad interwencjami trenerskimi, ktére mozesz podja¢ jako
osoba prowadzaca.

Perspektywa trenerska
Zastanow sig, jakie sa twoje zalozenia i przekonania dotyczace oporu?

Wypisz je na kartce, zastanow sie, jakie moga by¢ konsekwencje tych przekonan, jak moga wptywac na twoja
prace?

Zalozenia dotyczace oporu

Kilka stéw o stosowanym podejsciu oraz zatozeniach na temat oporu przyjetych w tekscie, ktére towarzyszyty nam réwniez
w pracy trenerskiej podczas ATA. Opisuje je poniewaz $wiadomosc i identyfikacja wtasnych przekonan oraz zatozen doty-
czacych warsztatu, swojej roli, czy samego oporu, jest czescig przygotowania sie do pracy z oporem. Przyjete zatozenia
beda, warunkowaty spostrzeganie i diagnozowanie danej sytuacji w trakcie warsztatu. Twoja interwencja zas, bedzie zale-
zata w duzej mierze od tego, jak zdiagnozowatas/es sytuacje. Podjete dziatania wptyna natomiast na reakcje i sposéb za-
chowania grupy. Opisana sekwencja to klasyczny mechanizm samospetniajacego sie proroctwa. Jezeli masz przekonanie,
Ze opor jest ,trudna sytuacja”, w ktérej musisz zmierzyc sie z ,trudnym uczestnikiem’, to prawdopodobnie nastawisz sie ry-
walizacyjnie do catej sytuacji. Taka postawa nie tylko nie rozwigze problemu, ale prawdopodobnie doprowadzi do jego es-
kalacji. Opor jest dla wielu, zwtaszcza poczatkujacych oséb prowadzacych, trudnym doswiadczeniem. Dzieje sie tak przede
wszystkim dlatego, ze duzo energii aktywnego oporu — konfrontacji, silnych emocji, kontestacji tematu - ,uderza” w osobe
prowadzaca. Od tego jaka masz swiadomos¢ i wiedze zalezy, jak poradzisz sobie z sytuacja, czy bedzie ona uczaca dla
danej osoby, dla grupy, dla ciebie.

Zatozenia dotyczace oporu

1. Opdr jest istotg warsztatu antydyskryminacyjnego.

2. Celem jest praca z oporem, nie neutralizacja oporu.

3. Jedna z kluczowych kompetencji trenerki/a antydyskryminacyjnego jest umiejetnos¢ pracy z oporem.
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4. Opdr jest wyrazem zaangazowania 0s6b uczestniczacych.
5. Osoba prowadzaca rowniez przezywa opor, co moze wptywacd na prace grupy.

6. Im wiecej prewencji, tym mniej interwencji.

Zalozenie 1 - Opor jest istota warsztatu antydyskryminacyjnego

Niezaleznie od tego jak uwaznie poprowadzisz warsztat, jak doskonale bedziesz przygotowanaly, jak réznorodne metody
i ¢wiczenia zaproponujesz osobom uczestniczacym, beda takie obszary, na ktére nie masz wptywu. Oddzielaj odpowie-
dzialno$¢ wynikajaca z roli trenera/ki od catej rzeczywistosci grupowej i warsztatowej. Masz ograniczony wptyw na przebieg
warsztatu, ale niezaleznie od osobistego przygotowania i do$wiadczenia, nie masz kontroli nad oporem, przezyciami oséb
uczestniczacych, warunkami zewnetrznymi (otoczenie, pogoda) czy kontekstem (moment historyczny). Jedna z trudnosci
w radzeniu sobie z oporem, jest branie odpowiedzialnosci za wszystko, co dzieje sie na zajeciach. Warto pamieta¢, ze jako
osoba prowadzaca warsztat antydyskryminacyjny nie masz tez wptywu na to, ze na $wiecie istnieje dyskryminacja®, ze
kazda osoba ma stereotypowe przekonania i uprzedzenia, ze system edukacji formalnej w Polsce nie poswieca uwagi tym
kwestiom na poziomie $wiadomym, za to na poziomie nieSwiadomym wzmacnia stereotypowe i petne uprzedzen przeko-
nania poprzez ukryty program nauczania. Masz wptyw na siebie, swoja prace i swoje przygotowanie do zajec.

Skoro celem warsztatu antydyskryminacyjnego jest zmiana na poziomie $wiadomosci i przekonan, tym samym opér przed
tg zmianga bedzie wpisany w caty warsztat. Ponadto, obszar, w ktérym prébujemy dokonac zmiany, dotyczy tozsamosci —
np. rozumienia pfci, relacji miedzy ptciami, wtasnej seksualnosci, czy etnicznosci. Co wazniejsze, jesteSmy w Polsce w takim
momencie historycznym, w ktérym zmiana dokonuje sie réwniez w wymiarze spotecznym, nie tylko na poziomie indywi-
dualnym, w sali szkoleniowe;j.

Podsumowujac: warsztat antydyskryminacyjny opiera sie na oporze z dwéch powodéw:

1. Prébujemy dokona¢ zmian na poziomie postaw i przekonan.

O szkodliwosci palenia styszat wielokrotnie kazdy palacz, co nie znaczy, ze nie przybywa nowych, a starzy rezygnujg z na-
togu, pomimo deklarowanej dbatosci o zdrowie. W przypadku warsztatu antydyskryminacyjnego, do ,zwyktej” trudnosci
zmiany postaw, dodajemy kolejng — zmiane przekonan o szczegdélnym charakterze, bo dotyczacych spotecznej tozsamosci
pierwotnej, czyli kategorii ptci, wieku, orientacji seksualnej, pochodzenia etnicznego, (nie)petnosprawnosci. O tym, ze tak
naprawde kobiety nie sa z natury ulegte, a,chtopaki nie ptacza” ze wzgledu na obowigzujacy wzorzec meskosci (nie biolo-
giczne predyspozycje) — wiekszos¢ styszy po raz pierwszy.

2. Kontekst: zmiana spoteczna i wydarzenia zewnetrzne wptywaja na opor przezywany podczas szkolenia.

Kontrowersje wokot tematu réwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji, np. dyskusje o parytecie, parady réwnosci, to wyda-
rzenia, ktére w znaczacy sposéb wptywaja na postrzeganie tematu i opér oraz na gtosy, opinie i przekonania, z ktérymi
przychodza na warsztat osoby uczestniczace.

3 Oczywiscie masz wptyw na dyskryminacje poprzez wtasne zachowania i reagowanie w sytuacjach dyskryminacji w ogéle, w tym miejscu w tekscie
moéwimy o wptywie globalnym na dyskryminacje jako powszechnym zjawisku.
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Ponizej przyktad takiego wydarzenia, ktére osoby uczestniczace ,przyniosty” na warsztat i szeroko komentowaty.

} Przyktad

} W wiadomosciach na portalu www.trojmiasto.pl®® ukazata sie informacja dotyczqca zamieszania wokdt projektu

utworzenia na Uniwersytecie Gdariskim gender studies. Projekt zostat wySmiany na posiedzeniu senatu UG, a dziekan
} Wydziatu Prawa i Administracji zasugerowat, Ze w takim razie otworzy centrum badar nad pedofilig... Sprawa trafita
} do prasy i byta szeroko komentowana.

Perspektywa trenerska

Przeczytaj powyzszy przyktad. Wyobraz sobie, ze w przysztym tygodniu prowadzisz w Gdarsku warsztat gen-
derowy.

—— AAdAAA

Zastandw sie czy — i w jaki sposéb - ta historia moze wptyna¢ na przebieg zajec.
Zalozenie 2 - Celem jest praca z oporem, nie neutralizacja oporu

To zatozenie wynika z podejscia, ze opdr przystuzy sie zmianie, jezeli zostanie wykorzystany jako sytuacja edukacyjna. Za-
uwaz: istotg edukacji antydyskryminacyjnej jest uczenie szacunku i docenianie réwnosci i réznorodnosci. Sytuacja, w ktérej
istnieje réznica zdan, niezgoda, odmiennosc¢ opinii jest naturalna w réznorodnym $rodowisku. Celem warsztatéw antydys-
kryminacyjnych powinno by¢ pokazanie, w jaki sposéb radzi¢ sobie z tg réznica, jak w konstruktywny sposéb zachowywac
sie w sytuacji odmiennosci pogladéw i perspektyw. Dlatego neutralizacja oporu — rozumiana jako zamykanie dyskusji, bu-
dowanie jedynie na podobienstwach, unikanie konfrontacji — nie jest podejsciem uczacym réwnosciowych wartosci. Praca
z oporem nastrecza wielu trudnosci praktycznych: jak to zrobi¢? Rodzi réwniez dylematy: czy szanujemy kazdy poglad?
Nie. W podejsciu antydyskryminacyjnym nie ma szacunku dla kazdego pogladu, np. rasizmu, antysemityzmu, seksizmu itd.
Jest za to szacunek dla kazdej osoby, niezaleznie od gtoszonych pogladéw. Czy istnieje granica? Ktére opinie moga by¢ wy-
powiedziane, zeby konfrontowac stereotypy i uprzedzenia? Gdzie lezy ta granica? Jak przebiega na warsztacie antydyskry-
minacyjnym?

Pytanie o granice jest tematem na osobny tekst, w tym rozdziale tych watpliwosci nie rozwiejemy. Nie ma jednej odpowie-
dzi, kazda osoba prowadzaca musi znalez¢ wiasna. Jaka jest twoja?

Zalozenie 3 - Umiejetnosc¢ pracy z oporem jest kluczowa kompetencja trenerki/a antydyskryminacyjnej/go

Z pierwszych dwdch zatozen wyptywa trzecie: jezeli opdr jest istotg warsztatu antydyskryminacyjnego, a celem praca z opo-
rem, czyli wykorzystanie go jako sytuacji uczacej, to jedna z kluczowych kompetencji trenerki/a antydyskryminacyjnej/go
powinna by¢ umiejetnos¢ pracy z oporem. Na te kompetencje skfada sie kilka elementéw: ogdlne przygotowanie trener-
skie, rozumienie specyfiki warsztatu antydyskryminacyjnego, $wiadomos¢ wiasnych przekonan, znajomos¢ procesu gru-
powego, umiejetnosci komunikacyjno-facylitacyjne, nastawienie i gotowos$¢ wsparcia 0séb uczestniczacych w przeprowa-

% http://www.trojmiasto.pl/wiadomosci/Spor-na-UG-gender-jak-pedofilia-n37065.html.
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dzeniu ich przez zmiane, niezaleznie od osobistej niezgody na gtoszone poglady®*, $wiadomos¢ i rozumienie celéw pracy
edukacyjne;j.

Zalozenie 4 - Opor jest wyrazem zaangazowania osob uczestniczacych

} Przyktad

« Osoba prowadzaca 1: I jak byto u was?

« Osoba prowadzaca 2: Fatalnie, nic nie méwili!

« OP1: Opor?

- OP2: Zeby chociaz! Przynajmniej mozna by popracowac... a ich to po prostu zupetnie nic nie ruszato. A u was?

« OP1: Ekstra! Na poczqtku straszny opdr, a na koniec dwa plakaty z pomystami na przeciwdziatanie dyskryminacji!

A\ A A AAL
AAAAAANA

By¢ moze powyzsza anegdota brzmi jak wymyslona jedynie na potrzeby tego tekstu, jednak gwarantuje, ze taki dialog
mozna czesto ustysze¢ w trenerskich kuluarach. Potocznie méwiac, tak dtugo jak grupa oporuje, tak dtugo cho¢ troche jej
sie chce. A zatem tatwiej bedzie nam osiggnac¢ warsztatowe cele edukacyjne.

Myslenie o oporze, jako o wyrazie zaangazowania 0s6b uczestniczacych, moze by¢ niezwykle pomocne dla osoby prowa-
dzacej. Jezeli zmienimy optyke i spojrzymy na opér nie jak na ,trudng sytuacje’, z ktdra trzeba sobie jako$ poradzi¢, ale jak
na prezent, ktéry dostajemy od grupy, to nasze spektrum dziatania sie poszerzy. Podobnie z,trudnym uczestnikiem” — taka
etykieta utrudnia nam kontakt z tg osobg, a tym samym zrozumienie, o co nas rzeczywiscie pyta, na czym polega jej watpli-
WA

Zalozenie 5 - Opor osoby prowadzacej

} Przyktad
« Osoba prowadzaca 1: / jak?

« OP1: Grupa w oporze?

} Osoba /

. prowadzaca 2: Zle...
>

>

AAAA

« OP2: Nie, gorzej, ja mam opor.

Perspektywa trenerska

Przypomnij sobie sytuacje, w ktérej miatas/es$ poczucie, ze twoje wtasne emocje: ztos¢, zal najbardziej utrudniaja
Ci prowadzenie zajec.

Zastanow sieg, co takiego spowodowato twdj stan? Jakie konkretnie zdanie? Opinia? Zachowanie? Jak mozesz
sie przygotowad, jak mozesz zadbac o siebie, kiedy sytuacja sie powtoérzy?

** Przy zatozeniu, ze w sytuacjach ekstremalnych pozadanym zachowaniem jest postawienie wyraznej granicy i np. niezgoda na uczestnictwo w warsztacie,
jezeli osoba Swiadomie i z premedytacja wygtasza poglady nawotujace do nienawisci, przemocy. Wéwczas rola osoby prowadzacej jest przede wszystkim
zadbac o pozostate osoby uczestniczace. O wsparciu, ktére polega na konfrontacji w dalszej czesci tekstu.
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Gdyby oporowata jedynie grupa, to prowadzenie zaje¢ bytoby naprawde proste... Pigte przyjete zatozenie: osoba prowa-
dzaca réwniez przezywa swoj opér, i ma to ogromny wptyw na prace grupy. Z mojej perspektywy jest to najtrudniejsza sy-
tuacja szkoleniowa. Caty arsenat technik, metod i podejs¢ nie przyjdzie z pomoca, jezeli tak naprawde nie masz gotowo-
$ci/mozliwosci z nich skorzysta¢. Kiedy jako osoba prowadzaca przezywasz np. zto$¢, wéwczas proste, czesto skuteczne
pytanie dlaczego tak sqdzisz? moze zosta¢ wypowiedziane w taki sposdb, ze osoba, do ktérej je kierujesz poczuje sie zaata-
kowana i dojdzie do pogorszenia, i tak juz trudnej, sytuacji. Myslac o oporze trenera/ki, spéjrzmy na osobe prowadzaca po
pierwsze jako na osobe wiasnie - cztowieka ze swoimi potrzebami, emocjami, stabosciami, stereotypami i uprzedzeniami,
po drugie prowadzacq — narzedzie, element sytuacji edukacyjne;j.

W wywiadzie z Darkiem Fijotkiem, superwizorem Stowarzyszenia Treneréw Organizacji Pozarzadowych, czytamy: My trene-
rzy pracujemy sobaq, jestesmy podstawowym narzedziem w tworzeniu sytuacji edukacyjnej. Warto wiec mie¢ pouktadane swoje
sprawy, znac siebie od tej dobrej strony, ktéra zainspiruje ludzi do zmiany. Sama wiedza i doswiadczenie nie wystarczg®.

PisaliSmy juz o wadze identyfikacji wtasnych przekonan dotyczacych oporu, réwnie istotna jest Swiadomos¢ wiasnych prze-
konan dotyczacych grupy jako takiej, celéw warsztatu, odpowiedzi na pytanie, po co stoje na srodku? Tutaj najwazniejsze
jest dbanie o wiasny rozwdj, nie tylko metodyczny (znam coraz wiecej dobrych ¢wiczen), ale przede wszystkim osobisty —
szkolenia trenerskie, superwizja, a czasami terapia, ktére pozwolg zadbac o wiasne emocje i oméwic je w bezpiecznych wa-
runkach bez rzutowania ich na grupe.

Trenerki i trenerzy zajmujacy sie antydyskryminacja to najczesciej (?) osoby, dla ktérych edukacja antydyskryminacyjna jest
wazng, misyjng dziatalnoscia. Osobiste poczucie misji daje pasje, zaangazowanie, twoérczos¢, ktére jednak w sytuacji stresu
i trudnosci moga zamienic¢ sie w rywalizacje, nieustepliwo$¢ czy che¢ odwetu. Nieprzypadkowo wiekszo$¢ treneréw/ek
réwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji, to reprezentanci i reprezentantki grup mniejszosciowych i dyskryminowanych.
Osobista perspektywa i doswiadczenie moga stanowi¢ ogromna site i zaséb, dawac wiedze i wrazliwos$¢, ktérej nie mozna
sie nauczy¢ w zadnej szkole. Moga by¢ tez staboscia, kiedy nie potrafimy siebie chroni¢, badz pracowac naszg wtasng tozsa-
moscia i podczas warsztatow — nieSwiadomie — walczymy, bronimy siebie.

Przyktad

W trakcie ATA omawiatysSmy/lismy wqtek wykorzystywania w pracy wtasnej tozsamosci podczas warsztatu antydys-
kryminacyjnego — np. poprzez dawanie osobistego Swiadectwa. Wazne w tej dyskusji byto pytanie, czy i na ile nalezy
ujawniac niewidocznq czesc tozsamosci, ktéra jest dla nas wazna, czasem trudna. W kontekscie warsztatéw gende-
rowych jednym z dylematdw jest orientacja seksualna (przede wszystkim nieheteroseksualna). Czes¢ wqtpliwosci do-
tyczyta przekonania, iz powiedzenie w ramach interwencji na homofobicznq wypowiedz ,jestem lesbijkg/gejem” po-
wstrzyma osoby uczestniczqce przed dyskryminujgcymi wypowiedziami, a osobiste swiadectwo bedzie gwarancjq
prawdziwosci sytuacji i wzbudzi empatie. Co jednak, jezeli empatii nie wzbudzi, a w rezultacie osoby nie powiedzg,
co naprawde myslq i nie bedzie nad czym pracowa¢? Bqdz jeszcze inaczej: empatia i wrazliwos¢ zostang przypisane
jedynie do konkretnej osoby (geja, lesbijki, Zydéwki, muzutmanki, Roma), ktérq grupa/osoba polubita, jednak nie
wpfynie to na zmniejszenie uprzedzeri wobec grupy jako catosci. | czarny scenariusz: kiedy ujawnienie wraZzliwej in-

VVVVVVVVVY
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3 Agnieszka Borek, Katarzyna Lipka-Szostak (red.), Sto procent jakosci, szkolenia w sektorze pozarzgdowym, Stowarzyszenie Treneréw Organizacji Pozarzado-
wych, Warszawa 2009, s. 215.
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formacji o sobie spowoduje burzliwg dyskusje, moze nawet wrogos¢, w ktdrej ty jako osoba prowadzqca bedziesz
znajdowac sie w centrum. Najlepsze umiejetnosci facylitacyjne mogq woéwczas nie wystarczyc...

Mysle, Ze jest to jedna z kluczowych wqtpliwosci: czy i w jaki sposéb ,,pracowac sobq” - méwic o sobie, swojej historii,
doswiadczeniach dyskryminacyjnych. Decydujqc sie na prace sobg warto uwzgledni¢, oprécz oczywistych kosztéw
emocjonalnych, ze przeciez nie musze by¢ lesbijkq, zeby poruszaty mnie homofobiczne teksty, nie musze by¢ Zy-
dowkq, zeby reagowac na antysemickie wypowiedzi. Tego wtasnie uczymy — wspotodpowiedzialnosci. Celem eduka-
¢ji antydyskryminacyjnej jest wzbudzenie wrazliwosci, rozumienia i odpowiedzialnosci za przeciwdziatanie dyskry-
minacji wobec kazdej osoby, nie tylko tej grupy, ktérq sam/a reprezentuje. Za kazdym razem to jest twoja decyzja
i pytanie, czy powiedzenie o sobie, kim jestes, jakie jest twoje doswiadczenie wzmocni cele warsztatu, czy wrecz prze-
ciwnie - utrudni sytuacje. Masz prawo chronic siebie, nie musisz nikomu ttumaczyc¢, kim jestes. Chyba, ze chcesz.
Z drugiej strony, niezwykle wazny jest przekaz ptynqcy od osoby prowadzqcej, ktéry moze wzmacniac, bqdz tez osta-
biac¢ panujgcq norme. Nie ma tu prawidtowej odpowiedzi, sq rozne style i podejscia. Wazny jest cel. Podejmij wtasnq
decyzje.

VVVVVVVVVVY
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Zalozenie 6 - Im wiecej prewencji, tym mniej interwencji

Z poprzednich zatozen wynika kolejne: im wiecej wysitku i uwaznosci poswiecimy przygotowaniu oraz wprowadzeniu do
warsztatu, tym mniej trudnych sytuacji i oporu wynikajacego ze sposobu prowadzenia zaje¢ doswiadczymy. Poprzez dzia-
tania prewencyjne rozumiem:

a) postawe i nastawienie OP — gotowo$¢ do wsparcia i uczacej konfrontacji, a nie rywalizacji;

b) przygotowanie trenerskie, w tym identyfikacja i Swiadomos$¢ wptywu wiasnych przekonan dotyczacych grupy,
warsztatu, swojej roli i oporu na przebieg warsztatu;

¢) odpowiednie przeprowadzenie kontraktu rozumianego jako tzw. modut 0 (dokfadnie opisany w osobnym rozdziale);

d) adekwatny sposéb komunikacji — na ktéry sktadaja sie umiejetnosci komunikacyjne i znajomos¢ technik facylitacyj-
nych, ale takze postawy i nastawienia — podpunkt (a).

Rozumienie oporu m

Rozumienie oporu z perspektywy zarzadzania zmiana

Z perspektywy zarzadzania zmiang, opor jest réwnie naturalnym zjawiskiem, jak sama zmiana. Zaktadajac, ze proces edu-
kacyjny jest rowniez procesem zmiany, zarébwno na poziomie indywidualnym, jak i grupowym, opér bedzie naturalnym
i koniecznym zjawiskiem, towarzyszacym procesowi edukacyjnemu. Opdr jest elementem emocjonalnej reakcji na zmiane
i czescig tzw. krzywej zmiany. Reakcja wobec zmiany nie zachodzi prostoliniowo, lecz w czterech nastepujacych po sobie
etapach®.

Krzywa ma swdj poczatek w lewym gérnym rogu. W momencie zmiany opada, tworzac niecke podwyzszonego stresu, nie-
pewnosci, szoku i zmniejszonej efektywnosci. W miare zwiekszania sie akceptacji dla zmiany nastepuje wzrost krzywej —

% Wykres za: Matgorzata Majcherczyk, Nadchodzi zmiana. Szansa czy koniecznos¢?, artykut ze strony internetowej www.weknowhow.pl.
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zaczynamy odzyskiwac poczucie kierunku,
uczymy sie nowych umiejetnosci i rél, i zaczy-
namy funkcjonowa(’: w nowy SpOSéb. FAZA | - ZAPRZECZANIE FAZA IV - ZAANGAZOWANIE

Zgodnie z teorig zmiany, przy zatozeniu, ze

zmiana rzeczywiscie sie dokona, a nie za-

trzyma na etapie zaprzeczania badz oporu,

kazda osoba przechodzi przez caty proces. To

co jest rézne to tempo. Jedni szybciej prze-

chodza do fazy eksperymentowania, inni

wolniej, lecz chcac uporac sie z emocjonalng przesztosc
reakcja na zmiane, trzeba przejs¢ przez

wszystkie cztery etapy, zwtlaszcza, jesli sa-

memu/ej sie tej zmiany nie inicjuje. Nie ozna-

cza to, ze kazda osoba bedzie przechodzita

przez wszystkie fazy w ustalonej kolejnosci.

Zdarza sie, ze ludzie cofaj sie do fazy wczes- FAZA Il - OPOR FAZA Il - EKSPERYMENTOWANIE

niejszej lub zatrzymuja sie w jednym miejscu.

Zatrzymanie sie w fazie oporu, sprawi, ze

zmiana na poziomie indywidualnym nie zaj-

dzie. Pomimo réznic w przebiegu procesu zmiany, po to, aby efektywnie funkcjonowac w realiach zmieniajacej sie instytugji
czy organizacji, kazdy musi w koricu dotrze¢ do fazy zaangazowania. Jezeli osoba odrzuci zmiane, ktéra i tak, w sensie ze-
wnetrznym sie dokonuje, to nie bedzie mogta funkcjonowac w nowych realiach i np. odejdzie z pracy.

L

przysztos¢

Faza 1: Zaprzeczanie

Faze zaprzeczania charakteryzuje brak wiary w realno$¢ zmiany i w to, ze zmiana faktycznie sie dokonuje. Na tym etapie
osoby moga zachowywac sie tak, jakby nie zamierzaty sie zmienia¢. Wykonuja swoja prace w dotychczasowy sposéb i od-
suwaja od siebie mysl o zblizajacej sie zmianie, np. zaprzeczaja, ze dane rozwigzanie w ogdle wejdzie w zycie. W fazie za-
przeczania koncentracja skupia sie na rzeczywistosci zewnetrznej, na tym, co dzieje sie poza nami, nie na wtasnym przezy-
waniu procesu.

Faza 2: Opor

Faza oporu to moment, kiedy nie mozna juz dtuzej zaprzeczac realnosci zmiany i dochodzi do odkrycia, ze zmiana rzeczy-
wiscie nastapi. Najczesciej pojawiajace sie wowczas emocje to: lek, ztos¢, niepokdj o przysztosé, niepewnosé i zwatpienie
w siebie. W fazie oporu osoby moga czu¢ sie niezdolne do zmiany, dlatego nie chca w niej uczestniczy¢. Z jednej strony
wciaz silne jest jeszcze przywigzanie do przesztosci, do starych, wygodnych nawykéw, z drugiej zas koncentrujac sie na so-
bie, skupiajac uwage ,do wewnatrz’, odkrywaja wiele nieprzyjemnych uczu¢ i reakcji na zagrozenia zwigzane ze zmiana.
U schytku fazy oporu osiggany jest punkt akceptacji: uwolnienie od przesztosci i refleksja dotyczaca osiagniecia osobistych
korzysci ze zmiany.
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Faza 3: Eksperymentowanie

Faza eksperymentowania to czas dziatania: uczenia sie nowych rzeczy oraz decyzji, w jaki sposéb zachowac sie w obliczu
zmiany. To moment, w ktérym nie kwestionuje sie juz zmiany, a zaczyna pyta¢, w jaki sposéb sprosta¢ wyzwaniu. To okres
twodrczego zamieszania, planowania i powtérnego rozwazania, uczenia sie i podejmowania préb dziatania w odmienny
sposéb. W fazie eksperymentowania osoby koncetrujg sie jeszcze na sobie, jednak ich uwaga zaczyna kierowac sie ku przy-
sztosci. Wzrasta zainteresowanie sposobami osiggniecia sukcesu.

Faza 4: Zaangazowanie

Faza zaangazowania to moment decydowania o tym, jakie nalezy podja¢ dziatania, aby opanowac nowe sposoby funkcjo-
nowania. To czas odzyskiwania dawnej produktywnosci i poczucia panowania nad sytuacja. Pojawia sie wéwczas przeko-
nanie, ze zmiana juz sie zakonczyta. Jednak, poniewaz zmiana jest zjawiskiem nieustannym, to nalezy by¢ przygotowanym
na kolejna. Ta faza jest zorientowana na przysztosc i na otoczenie.

Wykorzystam podejscie zarzadzania zmiang i emocjonalnej reakcji na zmiane, aby przyjrze¢ sie oporowi towarzyszacemu
warsztatowi antydyskryminacyjnemu. Zacznijmy od przyktadu.

Przyktad

W kwietniu 2009 roku Ministerstwo Rozwoju Regionalnego (MRR) wprowadzito narzedzie do oceny projektéw skta-
danych do Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) — standard minimum oceny projektéw pod kqtem realizacji
zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn. Wprowadzenie tego narzedzia byto wielkq zmiang, zwigzang z bardziej
wymagajqcym niz dotqd sposobem traktowania tej zasady w projektach EFS. Zmianie tej — oczywiscie — towarzyszyt
opdr, zaréwno po stronie projektodawcéw, jak i instytucji wdrazajqcych. Jednym z instrumentéw wsparcia wprowa-
dzanej zmiany byta seria szkoleri i warsztatéw, uczqca jak planowac projekty EFS, tak aby realizowaty zasade réwno-
sci. Mozemy przyjrze¢ sie tym szkoleniom i warsztatom z perspektywy oporu w dwéch momentach.

VVVVVVY
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Moment realizacji szkolenia moze mie¢ wptyw na jego przebieg. Warsztatom, ktére odbywaty sie bezposrednio po wpro-
wadzeniu zmiany towarzyszyt opér, ktérego zrédtem byta sama zmiana (wprowadzenie standardu minimum). Poczatek
szkolenia zwykle rozpoczynat sie od pytania, po co tu jestesmy, dlaczego te zmiane wprowadzono, a co jakis czas pojawiaty
sie,,pogtoski’, ze MRR zamierza wycofac sie z wprowadzonej zmiany i bedzie po staremu. Osoby uczestniczace udowadniaty,
ze dotychczas realizowane przez nich projekty byly rownosciowe i nie ma potrzeby zadnej zmiany. Kwestionowano tez ist-
nienie samego zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Mozemy, postugujac sie wyzej opisanym modelem, powiedzie(,
Ze osoby uczestniczace byty w fazie zaprzeczania, co manifestowato sie oporem podczas szkolenia — opér wigzat sie juz nie
tylko z samym warsztatem, ale dotyczyt tez czynnikéw zewnetrznych: decyzji MRR i nowej procedury. Cze$¢ projektodaw-
coéw zignorowata nowe wymogi, co przyniosto rezultat w postaci odrzucenia ich wnioskéw.

W przeciaggu kilku miesiecy od wprowadzenia zmiany pojawit sie nowy dominujacy watek dyskusji na warsztatach. Po roz-
strzygnieciu pierwszych konkurséw, kiedy z powodu standardu minimum finansowania nie otrzymato kilkadziesiat procent
projektéw, byto juz jasne, ze narzedzie jest traktowane powaznie przez oceniajacych i zmiana naprawde sie dokonata.
Zmiana z fazy zaprzeczania przeistoczyta sie w faze oporu — negowano juz nie samo narzedzie, ale przede wszystkim kon-
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centrowano sie na braku kwalifikacji zaréwno planujacych, jak i oceniajacych projekty. Na szkoleniach zaczety pojawiac sie
osoby, ktérych projekty zostaty odrzucone z powodu standardu minimum. Przychodzity wiec na warsztat, aby dowiedzie¢
sie, jak planowac projekty, ktére uzyskaja wymagane punkty, a takze po to, aby podzieli¢ sie swojg ztoscia, zalem i poczu-
ciem zawodu. Generalnie ciezar dyskusji przeniést sie z PO CO? na JAK? Obserwujac te zmiane, zmodyfikowatysmy program
szkolenia. O ile w pierwszej fazie, w trakcie szkoler poswiecatySmy czas na informacje o przyczynach i celach wprowadzenia
standardu minimum, a takze procedurze jego powstania, to w kolejnych fazach informacje te staty sie zbedne. Gtéwnym
celem byto teraz dostarczenie informacji dotyczacych zrédet danych o réwnosci oraz sposobach i narzedziach réwnoscio-
wego planowania projektu.

Kiedy pisze ten tekst, ponad rok od wprowadzenia standardu, wydaje sie, ze proces zmierza powoli ku fazie eksperymento-
wania (oczywiscie wciaz sa osoby, ktére ,znajduja sie” we wczesniejszych fazach). Coraz czesciej pojawiajg sie pytania
o dobre praktyki i pomysty na realizacje rownosciowych projektéw, coraz czesciej dostaje maile z pytaniem o liste réwno-
$ciowych lektur.

W lutym 2010 roku prowadzitam warsztat dla instytucji, ktéra ocenia projekty EFS. Warsztaty odbywaty sie w dwéch gru-
pach. Osoby uczestniczace w grupie pierwszej nie miaty wiedzy dotyczacej standardu, nie miaty tez zadnych wcze$niejszych
doswiadczen, gdyz instytucja ta po raz pierwszy realizowata konkurs w oparciu o nowe zasady. W drugiej grupie byty osoby,
ktére oceniaty juz projekty wedtug standardu i miaty wyrobiona silng (negatywna) opinie dotyczaca tego narzedzia. Dyna-
mika i przebieg szkolenia w obu grupach znaczaco sie réznity. Grupa pierwsza, ktérej cztonkowie i cztonkinie nie uczestni-
czyli w poczatkowej fazie zmiany i traktowali standard minimum jako jedno z wielu narzedzi i perspektyw oceny projektu,
skoncentrowata sie gtéwnie na pytaniu o sposéb (JAK?). W jaki sposéb oceniad, jak informowac projektodawcéw, jak zrobic
to skutecznie. Postugujac sie krzywa zmiany, mozemy powiedzie¢, ze szkoleniu nie towarzyszyt opdr zwigzany z faza za-
przeczenia i oporu wynikajaca z kontekstu samej zmiany (co nie oznacza, ze nie pojawit sie opér wynikajacy z ,tu i teraz”
czyli samego warsztatu i jego tematu — réwnosci ptci). Natomiast w drugiej grupie pojawity sie wszystkie ,objawy” fazy za-
przeczenia i oporu, wynikajace z samej zmiany.

Rozpoznawanie faz emocjonalnej reakcji na zmiane

Faza zmiany Typowe wypowiedzi

Zaprzeczenie

- niedowierzanie

- apatia

- rezygnacja

- dziatanie, ale bez postepu

- To tak naprawde nie wptynie na mojq prace.
- Nigdy nie dostaniemy pieniedzy, aby porzqdnie to zrobic.
- Uzywatbym tego, gdybym musiat, ale nie musze...

Opor - To jest catkowicie niesprawiedliwe. ..
- ztos¢ - Nie rozumiem jak ...; Tak, ale...
- upor - Bez sensu!

- oskarzanie - Ktos nie przemyslat tego do korica.
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Eksperymentowanie - Moze to nie jest takie gtupie?
- ozywienie, niepewnos¢ - A moze zrobimy to tak..., albo tak...?
- zbyt wiele pomystéw/mozliwosci - Ale tak naprawde, co jest najwazniejsze?

- niejasnos¢ priorytetéw

Zaangazowanie - OK, juz wiem o co chodzi

- skupienie sie na rezultatach/wywieranym wptywie - Skoro dziata juz X, to zastanéwmy sie, co zrobic¢z Y?
- jasnos¢, co do kolejnosci podejmowanych krokéw
- planowanie nastepnej zmiany

- wiara w mozliwos¢ przystosowania sie do zmiany

Emocjonalne reakcje na zmiane - co robi¢?

Ponizej opisane wskazéwki beda przydatne, jezeli zmiana dotyczy wymiaru spotecznego i przeciwdziatania dyskryminacji
w ogole. Wéwczas, jako osoba prowadzaca i adwokat/ka zmiany, mozesz podjac kilka dziatan.
Dwie najwazniejsze kwestie:

« Nie ignoruj zadnego z etapéw - ludzie nie przejda od etapdéw zaprzeczania i oporu do zaangazowania, jezeli nie beda
mieli czasu i przestrzeni na poznanie przysztych zadan i wymagan.

- Wazne, aby wiedzie¢, kiedy skoncentrowac sie na wyjasnieniach dotyczacych koniecznosci przeprowadzenia zmiany,
a kiedy skupic sie na dawaniu wsparcia. Jesli osoby przezywaja silne emocje, wiciektos¢ z powodu wprowadzonej zmiany,
wdczas nie zadziatajg pytania o przyszte plany i korzysci ze zmiany.

Faza zaprzeczenia: informuj

+ Wyjasnij przyczyny wprowadzania zmiany — mozesz spodziewac sie akceptacji dla samej idei, jednak osoby nadal moga
stawiac¢ opdr wobec sposobu realizacji. Rozumiem, Ze trzeba byto zmieni¢ procedure wyboru projektéw, ale mozna byto to
zrobic na tysiqce réznych sposobdw. To jest teoria, praktyka jest zupetnie inna.

« Pokaz, co mozna robi¢ — wyjasnij, gdzie mozna zdoby¢ informacje, jak mozna wptywaé na proces zmiany, jaki jest me-
chanizm konsultacji (jezeli jest).

« Daj osobom czas na to, aby zrozumiaty, ze zmiana jest konieczna.
Faza oporu: pytaj, wspieraj wyrazanie sprzeciwu
« Wystuchaj obaw i zaoferuj wsparcie.
« Docen i wyraz zrozumienie dla pojawiajacych sie watpliwosci i uczuc.
« Pozwél ponarzekad.
Faza eksperymentowania: informuj
« Wskazuj priorytety.

- Stwarzaj okazje do uczenia sie.
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« Dostarczaj wiedzy i umiejetnosci — osoby potrzebuja wsparcia, gdy nastepuja zmiany (nowe umiejetnos$ci wymagaja rad
eksperckich).
Faza zaangazowania: doceniaj i pytaj
« Wskaz sukces, pokazuj postepy.
+ Udziel informacji zwrotnej w kontekscie biezacej zmiany.

« Pytaj o niejasnosci i potrzeby.

Podsumowanie

Kontekst moze by¢ zrodiem oporu, ktéry pomimo, ze ma korzenie ,na zewnatrz” przejawia sie ,tu i teraz”,
podczas prowadzenia warsztatu, a zatem niezaleznie od przekonan oséb uczestniczacych, tematu warsz-
tatu, czy sposobu prowadzenia.

Dlatego przygotowujac sie do warsztatu:

1. Przyjrzyj sie warsztatowi réwniez z zewnetrznej perspektywy - kontekstu, w ktérym odbywa sie szkolenie.
Zobacz zewnetrzne przyczyny, ktére wptywaja na prowadzony przez ciebie warsztat. Zmiana moze dotyczy¢
nie tylko procesu spotecznego, ale tez zmiany organizacyjnej lub instytucjonalnej, przez ktérg przechodza
witasnie osoby uczestniczace w warsztacie.

2. Jezeli warsztat zwigzany jest z wprowadzang zmiang, postaraj sie okresli¢, w ktérej fazie emocjonalnej reakcji
na zmiane znajduje sie grupa. Zastandw sig, jak to moze wptynac¢ na przebieg twojego warsztatu.

3. Nieignoruj zadnego z etapdw, nie probuj go ,przeskoczy¢” - nie jest to mozliwe.

4. Przemysl, w jaki sposéb konstruujac program warsztatu mozesz utatwi¢ osobom uczestniczacym zrozumienie
procesu, w ktérym sie znajduja.

5. W ramach interwencji trenerskiej i radzenia sobie z oporem, pokaz osobom uczestniczacym szerszy proces
zmiany i reakgji na nig, pokaz naturalnos¢ tego procesu i jego przebieg.

Rozumienie oporu z perspektywy rozwigzywania konfliktow

Perspektywa uzyteczna w diagnozowaniu oporu jest metodologia rozwigzywania konfliktéw oparta na zasadach negocjacji
problemowych. Dos¢ czesto osoby prowadzace traktujg pojecie oporu zamiennie z pojeciem konfliktu.

Zacznijmy zatem od samej definicji konfliktu:

Konflikt ma miejsce wéwczas, gdy co najmniej dwie osoby (lub strony) wzajemnie od siebie zalezne spostrzegajg niemoznosc:
1. osiggniecia lub utrzymania waznych zasobdw,

2. zaspokojenia potrzeb,
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3. readlizacji istotnych wartosci i podejmujq dziatania, aby zmienic te sytuacje. W wyniku tych dziatan konflikt ulega: eskalacji,
ztagodzeniu lub rozwiqzaniu.
37

Definicja konfliktu wg M. Deutscha
Warto podkresli¢ wyrazenie ,spostrzegaja”, co oznacza, ze niezaleznie od obiektywnych warunkéw, tzn. rzeczywistej
sprzecznosci zasoboéw, potrzeb, badZ wartosci, wazne jest to, iz w taki sposéb sa spostrzegane. A zatem:

Opodr mozemy okresli¢ jako sytuacje, w ktérej poszczegolne osoby uczestniczace lub grupa jako cato$¢ spo-
strzega sprzeczno$¢ na poziomie wartosci, badz tez mozliwosci zaspokojenia potrzeb (np. wygtoszenia sprze-
ciwu, niepopularnego, czy tez niepoprawnego politycznie twierdzenia) i podejmuje dziatania, aby zmieni¢ te
sytuacje.

Opor moze by¢ wyrazany w sposéb bierny (milczenie, niska aktywnos¢, przytakiwanie i pozorna zgoda), albo w sposéb ak-
tywny (konfrontacja, podwazanie kompetencji OP, silne trudne emocje, atak na OP, odmowa wykonania zadania). Bardzo
wazna dla osoby prowadzacej bedzie diagnoza sytuacji: czy op6r wynika ze sposobu prowadzenia zaje¢, czy z samej specy-
fiki tematu.

Bierny opér, np. milczenie grupy (niewynikajace z braku zainteresowania tematem), jest dla wielu oséb prowadzacych trud-
niejsza sytuacja niz otwarta konfrontacja i komunikaty wprost. Z mojego doswiadczenia wynika, ze bierny opér, czesciej
niz aktywny, ma swoje zrédto w sposobie prowadzenia zaje¢, bywa, ze z jakichs powoddw osoby uczestniczace nie czujg
sie wystarczajaco bezpiecznie, zeby powiedzie¢ wprost, ze nie zgadzaja sie z osoba prowadzaca. Wéwczas praca z oporem
moze polegad najpierw na zamianie oporu z biernego na czynny, a dopiero pdzniej na pracy z,trescig” oporu.

Bierny op6r moze wynikac réwniez z konstrukgji grupy, np. kiedy na jednym warsztacie znajda sie podwtadni i przetozeni,
bliskie, wspotzalezne osoby, ktére majg niesymetryczne relacje i jedna z 0séb ,boi” sie sprzeciwic przyjacielowi/przyjaciotce,
partnerowi/partnerce. Sytuacji biernego oporu mozemy sie rowniez przyjrze¢ przez genderowe okulary. Jak wynika z do-
$wiadczen moich i innych oséb prowadzacych, kobiety czesciej (co nie znaczy, ze zawsze) niz mezczyzni unikaja konfronta-
¢ji, badz tez, obawiaja sie otwartej konfrontacji z mezczyzng, nawet jezeli jest jedyny na sali. Oczywiscie wynika to z funk-
cjonujacego gender kobiet i mezczyzn, ktéry ,trenuje” mezczyzn do konfrontacji i publicznego wypowiadania swojego
zdania, a kobiety do ulegtosci i nieujawniania opinii na forum. Swiadomos$¢ tej sytuacji nie wystarczy, zeby sobie z nig pora-
dzi¢, pomocne wowczas moze byc takie réznicowanie metod szkoleniowych, ktére stworzg inng przestrzen do wypowiedzi
niz tylko dyskusja na forum.

O oporze wyrazanym aktywnie — przyktady zachowan i przyktadowe interwencje — w dalszej czesci tekstu.
By moéc wybrac skuteczng strategie interwencji musimy najpierw zdiagnozowac zrédto oporu.

Christopher Moore, negocjator i mediator, wyréznit pie¢ potencjalnych zrédet konfliktu. Odkrycie przyczyn danego konfliktu
pozwala odpowiednio zareagowac. Oczywiscie przyczyny konfliktu sa ztozone i dynamiczne, co oznacza, ze dana sytuacja
moze mie¢ wiecej niz jedng przyczyne, lub tez, ze w trakcie konfliktu moga pojawic sie kolejne sporne kwestie.

37 Deutsch Morton, Coleman Peter T. (red.), Rozwigzywanie konfliktéw, Teoria i praktyka., Wydawnictwo Uniwersytetu Jagielloriskiego, Krakow 2005.
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Pie¢ potencjalnych przyczyn konfliktu wg Moore'a®®:
1. Relacje - konflikt relacji, ktéry moze wynikac ze sposobu komunikowania, z silnych emocji, stereotypdw, uprzedzen
i zachowan odwetowych.
Przykfady: osoba prowadzaca - mtoda kobieta — prowadzi zajecia uzywajac jezyka wrazliwego na pte¢, interweniuje
w sytuacji, gdy kto$ uzywa generalizacji w trakcie wypowiedzi. Moze to uruchamiac stereotypy nt. mtodych kobiet,
feministek, emocje zwigzane z uzywaniem ,nienaturalnego” jezyka.

2. Dane - brak informacji, btedne dane, rézne sposoby interpretowania danych, rézne zrédta danych.

Przyktady: dane na temat dyskryminacji s3 mato znane i budzg wiele kontrowersji. Czesto op6r budzi sam sposéb
prezentacji danych, kiedy widoczny jest podziat na pte¢, co uwidacznia réwnosciowe problemy, np. gorsza sytuacje
kobiet na rynku pracy. Prezentowane dane s3 czesto podwazane (zarzut btednej metodologii, badZ ptci autoréw —
same kobiety to badaty/napisaty), badz interpretowane (to nie jest az tak powazny problem, 20% to wcale nie jest duzo).

3. Interesy - interesy psychologiczne, merytoryczne, proceduralne.
Przykfady: sposéb traktowania oséb uczestniczacych przez osobe prowadzaca, poczucie bezpieczenstwa podczas
warsztatéw, komfort uczenia: standard sali szkoleniowej, wyzywienia, noclegu, sposéb prowadzenia rekrutacji (in-
teresy psychologiczne i proceduralne), stopien w jakim program spetnia oczekiwania (interesy merytoryczne).

4. Struktura - rézne role spoteczne, nieréwny dostep, kontrola lub dystrybucja zasobdw, ograniczenia czasowe i prze-

strzenne.
Przykfady: rozumienie rél i wzajemne relacje miedzy osobg prowadzaca a osobami uczestniczacymi, dostep do za- :
sobéw: czas i przestrzen podczas szkolenia, noclegi.

5. Wartosci — wartosci filozoficzne, uniwersalne, religijne, a takze tzw. wartosci dnia codziennego - np. etyka pracy.

Przyktady: rézne systemy wartosci, stosunek i definiowanie pojecia rodziny, rozumienie relacji rodzina - jednostka,
rézne systemy religijne i wyznaniowe.

Szczegbtowe omoéwienie rodzajow interesdw/potrzeb i ich wptywu na warsztat znajduje sie w rozdziale poswieconym fa-
cylitacji.

Twoim celem w analizie sytuacji konfliktowej, a zatem w pracy z oporem, jest zrozumienie, co w istocie kryje sie za danym
twierdzeniem, czego dotyczy rozmowa. Nalezatoby dotrze¢ do przyczyn rozwigzywalnych na poziomie intereséw. Na przy-

ktad konflikt danych moze by¢ jedynie konfliktem pozornym, mimo ze strony rozmawiajg o danych, ich interpretacjach, to
w rzeczywistosci rozmowa dotyczy czego$ innego.

} Przyktad
OU: A skqd sq te dane? To niemozliwe, Zeby to tak wyglqdato.

} OP: To sq dane z raportu XYZ.

AAA

3 Christopher W. Moore Mediacje. Praktyczne sposoby rozwiqzywania konfliktéw, Wolters Kluwer Polska, Warszawa, 2009.
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} OU: No tak, ale kto robit te badania, jaka byta metodologia.
} OP: Trudno mi na to pytanie odpowiedzie¢ szczegétowo, autorki powotujq sie na dane GUS i cytujq tez dane OECD.

} OU: Pierwsze stysze, jedno jest pewne, GUS tez moze sie myli¢. Poza tym badania na niby reprezentatywnej prébie nic 4
nie pokazujq, przeciez kluczowe jest, zeby pytac specjalistéw, a nie ludzi, ktérzy nie znajq sie na temacie.

Rozmowa mogtaby dalej przebiega¢ w podobnym tonie, osoba prowadzaca dostarczataby wiekszej ilosci danych z bardziej
jeszcze wiarygodnych Zrédet. Prawdopodobnie nie odniostoby to pozadanego rezultatu, poniewaz kluczowy jest tu raczej
konflikt intereséw psychologicznych (brak kontroli poznawczej, bycie zaskoczonym/a). By¢ moze za ta rozmowa stoi po-
trzeba zachowania twarzy i kompetencji (zajmuje sie tematem, jestem specjalistq, a tego nie wiedziatem/am), by¢ moze po-
trzeba wyrazenia emocji w zwigzku z faktami, ktére mnie poruszyty. Sama dyskusja o metodologii jest tutaj stanowiskiem,
jednak jezeli zejdziemy na poziom intereséw, to mozemy dopytac o potrzeby i emocje ukryte pod stanowiskami, np. Od-
tézmy na moment metodologie, co w tych danych cie najbardziej dziwi czy porusza, czy chcesz to skomentowac?

Wypowiadane komunikaty (stanowiska) czesto sa deklaracjami, pod ktérymi moga by¢ ukryte rzeczywiste po-
trzeby, motywacje, odczucia wobec danej kwestii.

Chcac zrozumie, jakie jest rzeczywiste zrédto oporu:
1. Stuchajac, staraj sie zrozumie¢, jakie potrzeby moga sie kry¢ za wypowiadanymi stanowiskami.

2. Pomysl, jak sposéb komunikacji wptywa na przebieg sytuacji. ,Rozpakuj” aluzje, niedopowiedzenia, pytaj, co
modwca/moéwczyni maja na mysli. Zastanéw sie, czy sam/a komunikujesz sie w sposéb otwarty, pokazujacy
twoje rzeczywiste intencje.

3. Nieignoruj potrzeb wyptywajacych z intereséw psychologicznych i proceduralnych.

4. Przemysl, w jaki sposdb konstruujac program warsztatu, planujac oméwienie aktywnosci, mozesz stworzy¢
osobom uczestniczacym przestrzer do wypowiadania watpliwosci i pytan.
Rozumienie oporu z perspektywy procesu grupowego™

Patrzac z perspektywy procesu grupowego mozemy méwic o oporze w przynajmniej dwéch momentach:

+ na poczatku pracy grupy — kiedy grupa sie formuje i dominujagcym uczuciem jest niepewnos¢,

- w fazie przejsciowej, najczesciej nazywanej fazg konfliktu, badz fazg oporu grupowego.

Aby proces grupowy mégt rozwingc sie w sposdb naturalny, potrzebny jest czas. Dlatego, o ile opdr zwigzany z niepewno-
$cig i niewiadoma poczatku moze wystapic¢ za kazdym razem, o tyle opdr wynikajacy z fazy procesu grupowego wystapi
przede wszystkim przy dtuzszych formach pracy grupy - przyjmijmy, ze przy warsztatach dtuzszych niz 12-16-godzinne
(nie piszemy tu o treningach interpersonalnych, grupach rozwojowych, czy terapeutycznych).

* Na podstawie: M. Schneider Corey, G. Corey, Grupy. Zasady i techniki grupowej pomocy psychologicznej, Instytut Psychologii Zdrowia i Trzezwosci, Polskie
Towarzystwo Psychologiczne, Warszawa 1995.
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Opor wynikajacy z poczatku pracy grupy

Opdr towarzyszacy poczatkowi pracy grupy moze wynika¢ z przezywanych trudnych emocji, formy i metod zaje¢, samej
roli osoby uczestniczacej, sposobu organizacji warsztatéw, nastawien i zatozen dotyczacych zaje¢, motywacji do uczestni-
czenia, ale tez stereotypdéw i uprzedzen wobec osoby prowadzacej, innych 0séb uczestniczacych, poruszanego tematu. Po-
nizej opisuje przyktadowe przejawy poczatkowego oporu, z ktérymi mozemy mie¢ do czynienia, czesto jeszcze przed roz-
poczeciem warsztatu.

Zdania, ktére podaje, jako typowe, dos¢ czesto padajg przed samym rozpoczeciem warsztatu, gdy osoby wchodzg do sali.
Czasami sg to pierwsze komentarze jakie styszymy. Nie zawsze musza one wynikac z oporu — pamietaj, aby informacje od-
czytywac kontekstualnie, wazny jest zarébwno przekaz werbalny, jak i niewerbalny. Kiedy bierzemy pod uwage kontekst,
zwykle tatwo odczyta¢, kiedy pytanie jest pytaniem, a kiedy komentarzem nie wprost.

Wprowadzitabym tez wyrazne rozréznienie na dwa typy grup oséb uczestniczacych. Pierwszy, kiedy osoby dobrowolnie
zgfaszaja sie do udziatu w warsztacie antydyskryminacyjnym, badz genderowym — wtedy niezwykle rzadko obserwuje opi-
sane wyzej przejawy oporu. Drugi rodzaj grup, to osoby, ktére pojawiaja sie, bo,musza’, nawet jezeli,muszg” dobrowolnie,
np. przychodzga, poniewaz chca sie nauczy¢, w jaki sposéb realizowa¢ standard minimum w projektach Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego. Zwykle ich poczatkowy opdr wynika z formy zaje¢ - spodziewaja sie instruktazowego szkolenia doty-
czacego wnioskéw Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, a nie rozméw o stereotypach ptci, czy wiedzy na temat dyskry-
minacji.

Opor wynikajacy z poczatku pracy grupy - co robic?

Nastawienie i zalozenia

Przyktady

Na pewno mi sie to nie przyda.

Aha, czyli nie bedzie twardej wiedzy, tylko bedziemy sobie tak tu dyskutowac.

Uczestniczytam juz kiedys w podobnym warsztacie, byt swietny, ale kto inny prowadzit - XYZ, zna jq pan/i?

No to moze tak jakos szybciutko sie z tym uporamy i wczesniej skoriczymy, bo na prawde wazne sprawy mamy jeszcze dzis w biurze do za-
tatwienia.

Zrédto

Nastawienie osob uczestniczacych, ich przekonania dotyczace szkolen, warsztatow, aktywnych form zaje¢. Zte doswiadczenia z prze-
sztosci, badZ odwrotnie - bardzo dobre doswiadczenia z przesztosci.

Interwencja

Informuj, wyjasniaj pojecia, pokazuj korzysci, neutralizuj — przeformutowuj opinie i oskarzenia — Rozumiem, ze pojawita sie wqtpliwos¢
dotyczqca formy zajec i ich przydatnosci w pracy zawodowey.

Ponownie, istotnym momentem jest dobre wprowadzenie - prezentacja celéw szkoleniowych sformutowanych z perspektywy oséb
uczestniczacych (np. celem warsztatu dla OU jest zdobycie wiedzy, dla OP - przekazanie wiedzy). Zapewnienie czasu i przestrzeni na
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wyrazenie oczekiwan oraz obaw oséb uczestniczacych. Podanie doktadnej informacji na temat sposobu pracy - np.: Bedziemy praco-
wac warsztatowymi metodami aktywnymi, bazujgcymi na osobistym doswiadczeniu, ale pojawiq sie takze mini-wyktady, ktére ustruktu-
ralizujq i wyjasniq najwazniejsze wqtki.

Motywacja do uczestnictwa
Przyktady*°

Motywacja wewnetrzna: Dlaczego mam sie zaangazowac? Czy warto?

Motywacja zewnetrzna: Jestem tu, bo kierownik mi kazat.

Jestem ciekawy/a, jak panie to bedq prezentowac, bo ja sie osobiscie z tematem nie zgadzam, ale moze, moze, kto wie? Moze mnie panie
przekonajq?

Kierowniczka mnie tu przystata, bo uznata, ze przydatoby mi sie szkolenie z réwnosci. Zona tez sie cieszy, ze tu jestem.

Zrédto

Motywacja wewnetrzna:

Poczatkowi pracy grupy moga towarzyszy¢ trudne emocje, nawet, jezeli sg nieuswiadomione: np. lek, niepewnos¢, wahanie. Ten
rodzaj potencjalnego oporu jest zwykle niewypowiedziany, czesto réwniez nieuswiadomiony, moze by¢ za to komunikowany poprzez
inne, bardziej ,techniczne” kwestie, jak forma, miejsce szkolenia, niewygodne krzesta.

Motywacja zewnetrzna:

Trudnosci moga wynikac z faktu, ze udziat os6b w warsztacie nie jest dobrowolny. Dos¢ czesto zdarza sie to w przypadku szkolen dla
urzeddw, kiedy osoby czesto nie decyduja same o swoim uczestnictwie. Zdarza sig, ze w decyzji przetozonych uczestnicy/czki upatruja
ukrytych motywacji — chyba cos ze mnq jest nie tak, Zze mnie tu przystali. To zdanie, zdecydowanie czeéciej pada ze strony mezczyzn.

Interwencja

Motywacja wewnetrzna: Pamigtaj, ze takie uczucia sie pojawiaja, najprawdopodobniej nikt ich wprost nie zakomunikuje, co nie znaczy,
Ze ich nie ma.

W tym przypadku rodzajem interwencji jest prewencja. Rzetelne wprowadzenie kontraktu — zakontraktowanie swojej roli, zasad
wspdtpracy, celéw i programu warsztatu.

Motywacja zewnetrzna:

Jednym ze sposoboéw radzenia sobie z tg sytuacja, jest jej nazwanie i wypowiedzenie na forum. Ja czesto prosze, zeby OU podczas
przedstawiania sie odpowiedziaty réwniez na pytanie dlaczego przyszty (uwaga, w tym momencie jeszcze nie pytamy o oczekiwania
wobec warsztatu <po co?>, w tym momencie pytamy o motywacje). Zachecam tez wprost do szczerosci - jezeli kto$ zostat, przystany”,
ma okazje wprost to powiedzie¢. Zwykle skutkuje to pewnym rozprezeniem na poczatku i szczeroscia. Prowadzac, wiem wtedy czego
moge sie spodziewac. Jezeli wiekszos¢ 0sdb odpowiada, ze przyszta z obowigzku, to prezentujac cele warsztatu wyjasniam tez, jakie
sg cele instytucji, ktéra zamowita szkolenie. Pytam réwniez osoby przy zbieraniu oczekiwan — skoro mamy spedzi¢ razem np. osiem
godzin - co, z ich perspektywy, powinno sie tu wydarzy¢, zeby dzien nie byt zmarnowany?

Jezeli uda sie zaangazowac osoby — cho¢by na minimalnym poziomie — w wypowiedzenie oczekiwan, to zwykle jest to moment prze-
fomowy.

Jezeli natomiast OU trudno sprecyzowac oczekiwania, warto — zanim zaczniemy realizowa¢ program — poprosi¢ je o opowiedzenie
0 swojej pracy, czym sie zajmujg, jakie realizuja zadania. A nastepnie kotwiczy¢ do tematu, czyli pokazywac zastosowanie tematu
w zadaniach i pracy oraz zyciu osobistym OU.

“® Podane przyktady wypowiedzi sa prawdziwe i pojawity sie podczas warsztatéw.
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Rola, lek przed ekspozycja

Przyktady

Kim tu jestem? Czego sie tu ode mnie oczekuje?

Kim sq pozostate osoby? Czy bede musiat/a méwic o sobie?

Czy moge naprawde powiedzie¢ co czuje, co mysle, czy raczej musze starannie dobierac stowa?
Czy musze zabierac gtos, czy bedq mnie wywotywac do odpowiedzi?

Czy nie powiem o sobie za duzo?

Co mam zrobic, kiedy poproszq mnie tu o zrobienie czegos, czego nie chce zrobic¢?

Czy mnie odrzucgq, czy zaakceptujq?

Czy jestem podobny/a do innych ludzi tutaj?

Czy nie bede gtupio wyglgdac? Gtupio méwic?

Czy bedq mnie oceniac?

Zrédlo

Obawa przed niejasnoscia sytuacji: jezeli oczekiwatam/em ustawienia konferencyjnego i bezpiecznego schowania sie z gazeta w dru-
gim rzedzie, to juz chocby ustawienie sali wskazuje, ze nie bedzie to mozliwe. Ponadto, ze wzgledu na specyfike warsztatu antydys-
kryminacyjnego, dochodzi tez obawa zwigzana z méwieniem o sobie w kontekscie dyskryminacji — czy musze sie przyznac¢? Czy po
tych zajeciach okaze sie, ze jestem ,ztym” cztowiekiem?

Interwencja

Podobnie, jak w pierwszym przypadku, interwencja jest prewencja — jasne wprowadzenie i wypracowanie zasad, wyjasnienie kazdej
z nich. Zwykle wprowadza sie zasade zwang ,prawem do STOP’, ktéra zabezpiecza dobrowolnos¢ uczestnictwa.

Stereotypy i uprzedzenia

Przyktady

O, kobiety same prowadzq ten warsztat? A gdzie réwnos¢?
O, to panie bedq prowadzic to feministyczne szkolenie he, he?
O, takie tadne, mfode panie poprowadzq dla nas szkolenie.

Zrédio

Uprzedzenia dotyczy¢ moga roznych wymiardw, ja najczesciej spotykatam sie z komentarzami dotyczacymi pici, wieku oraz pogladdw.
Gdy podczas warsztatu genderowego pada uwaga dotyczaca feminizmu, to niestety nie ma ona najczesciej pozytywnego wydzwieku,
zwykle podana jest w formie kasliwego zartu, czy retorycznego pytania. Dos¢ czesto pada komentarz dotyczacy ptci prowadzacych,
zwykle w kontekscie braku mezczyzny w roli prowadzacego. Poniewaz uwag o ptci prowadzacych nie ustyszatam nigdy, na zadnym
innym szkoleniu, poza warsztatem genderowym - stad moje zatozenie, ze jest to forma oporu specyficzna dla tego typu warsztatow,
a jezeli nie, to pokazuje przynajmniej nastawienie danej osoby do tematu, jej wyobrazenia.

Za to czasami, gdy prowadze warsztat genderowy w parze mieszanej, z mezczyzng, padaja stowa ulgi, ze nie same kobiety prowadza
zajecia. Komentarze te, jak wynika z mojego doswiadczenia, $wiadcza najczesciej o negatywnym nastawieniu do samego tematu.




278 Rozdziat IV.6

Interwencja

Jezeli komentarze pojawiajg sie na samym poczatku szkolenia, czesto jeszcze przed jego oficjalnym rozpoczeciem, woéwczas nie
reaguj. Nie odnos sie, nie komentuj. Bardzo czesto osoby moéwia te komunikaty, aby zagadag, lub tez wyrazi¢ swoje napiecie zwigzane
z tematem. Oczywiscie dobrze podjac interwencje, kiedy taki komunikat pada w trakcie szkolenia, jednakze na samym poczatku nie
warto tego robic.

Mozesz skomentowac te wypowiedzi zaczynajac warsztat, przy przedstawieniu sie, méwiac, dlaczego jest tak, ze warsztaty gende-
rowe, czy antydyskryminacyjne w Polsce najczesciej prowadza kobiety, albo tez podczas warsztatu, oczywiscie nie odnoszac sie do
konkretnej osoby, ale po to, zeby zilustrowaé np. omawianie stereotypow.

Forma i metody zajec

Przyktady

O, krqg jak dla AA? | co bedziemy robic terapie grupowq?
Na poziomie niewerbalnym - siadanie poza kregiem, préba tworzenia drugiego rzedu.

Zrédto

Réznica miedzy oczekiwaniami i wyobrazeniami a rzeczywistoscia, szczegélnie w przypadku oséb, ktdre nie sg przyzwyczajone do
edukacji nieformalnej i warsztatowej formy zajec.

Opédr czesto dotyczy braku stotéw, krzeset ustawionych w kregu, ktére kojarza sie z terapig grupowa.

Opdr na forme zaje¢ moze byc¢ faktycznie oporem wynikajagcym z zaskoczenia i poczucia utraty kontroli nad sytuacja — skoro zaczyna
sie od krzesel, to co bedzie dalej?

Interwencja

Jezeli tego rodzaju komentarze sie pojawia przed warsztatem — nie reaguj.

Daj osobom wypowiedzie¢ swoje obawy — widocznie tego potrzebuja. Nie przesadzaj oséb, nie nalegaj, zwtaszcza jezeli warsztat sie
nie zaczat.

W momencie rozpoczecia warsztatu zapros wszystkich do wspdlnego kregu (jezeli pracujesz ta metoda), wyjasnij, dlaczego takie jest
ustawienie sali, jaka bedzie forma zajec.

Organizacja i czynniki zewnetrzne

Przyktady

Kto wymyslit to miejsce? Jak mozna nie zapewni¢ miejsc do parkowania? Nie ma kawy?!

Moje mysli sq juz na wakacjach, trudno bedzie mi sie dzisiaj skupic.

Mam chore dziecko, wiec nie wiem czy do korica zostane, bede musiata by¢ pod telefonem.

Moga to by¢ realne sytuacje zewnetrzne, ktdre utrudniaja zaangazowanie i uczestnictwo, albo tez préby racjonalizacji wtasnych lekéw
i obaw wobec sytuacji szkoleniowej/tematu/OP.

Zrédto

Podobnie jak w przypadku oporu na forme, jest to opdr zastepczy wynikajacy z niepewnosci i przezywanych trudnych emocji.
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Interwencja

Nie reaguj. Wyraz zrozumienie, udziel informacji: Niestety nie ma jeszcze kawy, bedzie ok. 10.00.

Podsumowanie
Opor na poczatku pracy grupy - co robi¢?

1. BadZ uwazna/y od samego poczatku — grupa ma czas na rozkrecenie sie, ty nie. Poczatek warsztatu wymaga
150% uwagi, pdzniej mozesz sie juz zaangazowac tylko na 100%...

2. Nie,nakrecaj sie’, nie bierz kazdej uwagi do siebie - rezultatem moze by¢ twoj wiasny opdr, obrazenie sie na
grupe lub nastawienie na walke, co nie pomoze ci rozwigzac problemu. Zwrd¢ uwage na swoj jezyk niewer-
balny - mozesz,méwic” grupie wiecej niz chcesz powiedziec.

3. Pamietaj, ze opdr jest procesem nieswiadomym — to, co jest oczywiste dla ciebie, nie musi by¢ czytelne dla
grupy. Przypomnij sobie, jak to jest by¢ uczestniczka/uczestnikiem — prawdopodobnie nie dbasz wéwczas
0 0sobe prowadzaca, myslisz o sobie i swoich potrzebach.

4. Traktuj opor jako zjawisko naturalne — kazda nowa sytuacja budzi niepewnos¢ i obawy.

5. Zadbaj o dynamike i strukture — okresl jasng strukture — co sie bedzie po kolei dziato i sprawnie dbaj o kolej-
nos¢, nie przedtuzaj i nie rozwlekaj poczatku, buduj na energii.

6. Usmiechnij sie — cokolwiek myslisz, osoby uczestniczace sa w trudniejszej sytuacji - badz wspierajacy/a.
Twoim celem na poczatku jest zbudowanie dobrych relacji i poczucia zaufania.

Grupa w fazie oporu

Jedna z faz procesu grupowego jest faza oporu, nazywana tez fazg konfliktu grupowego. Opo6r jaki wéwczas sie pojawia
jest faza przejsciowa, przed znalezieniem sie grupy w etapie wspétpracy. Poniewaz faza przejsciowa wynika z procesu gru-
powego jako takiego, warto pamieta¢, ze po pierwsze jest naturalna, po drugie nieunikniona, a po trzecie mozemy jej do-
Swiadczy¢ w czasie (proces). A zatem, nie doswiadczymy fazy procesu grupowego w kroétkich formach warsztatowych 1-2-
dniowych. Trzeba natomiast mysle¢ o fazach procesu grupowego przy spotkaniach dtuzszych, 3-5 dniowych, badz gdy
grupa spotyka sie regularnie (cykl edukacyjny). Charakterystyczne zjawiska dla tej fazy to: lek, postawy obronne, walka
o kontrole, konflikty, ataki i konfrontacja wobec 0s6b prowadzacych, a takze rozmaite zachowania problemowe®'.

Dominujacy na tym etapie pracy grupowej jest lek przezywany zaréwno na poziomie indywidualnym (nie wiem, czego sie
tu o sobie jeszcze dowiem, czy ja tez dyskryminuje, chociaz mysle o sobie jako o osobie otwartej i tolerancyjnej?), jak i grupowym.
Ponizej opisane zostaty gtéwne rodzaje leku oraz ich odniesienie do sytuacji warsztatowych i treningowych dziatai anty-
dyskryminacyjnych®. Przywotane rodzaje lekéw sa charakterystyczne dla przejéciowej fazy pracy grupowej, ale moga sie
tez pojawi¢ w innych momentach pracy na warsztatach antydyskryminacyjnych.

“'M. Schneider Corey, G. Corey, Grupy. Zasady i techniki..., s. 221.
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« Lek przed osmieszeniem sig, lek przed ,utrata twarzy”

W warsztatach antydyskryminacyjnych lek ten moze przybiera¢ forme obawy przed zadawaniem prostych, waznych
pytan lub obaw zwigzanych z samym tematem. Jezeli atmosfera i sposéb prowadzenia zajec stworzyty norme grupowa
Lhie wypada watpi¢, nie wypada pyta¢, przeciez wszyscy wiedza, co to jest gender’, to osoby, ktére mniej wiedzga, badz
nie zgadzajg sie (albo cho¢by watpig) z prezentowanymi tresciami, przezywaja trudnosci w petnym uczestniczeniu w za-
jeciach. Charakterystyczne wypowiedzi to: Moze jestem gtupia, ale nie rozumiem..., To nie bedzie politycznie poprawne co
powiem, ale jak to jest, Ze... Lek ten moze rowniez przejawiac sie w braku aktywnosci, zwtaszcza, jezeli osoby, ktére wczes-
niej zadawaty pytania, zostaty potraktowane w sposéb wyzszosciowy przez grupe lub osobe prowadzaca (jak mozna nie
wiedziec, ze...).

Lek przed odrzuceniem

Obawa zwigzana z przekonaniem Jezeli wam powiem, co naprawde mysle i jaki/jak jestem, to nie bedziecie ze mnq chcieli
miec nic wspdlnego. W kontekscie antydyskryminacyjnym lek ten moze by¢ bardzo podobny w tresci do opisanego po-
wyzej. Warto o nim pamieta¢, zwtaszcza przy dtuzszych formach pracy grupowej, kiedy sama grupa staje sie dla oséb
punktem odniesienia, waznym zrédtem opinii.

Lek przed utrata kontroli, lek przed utrata poczucia spdjnosci i wiernosci sobie, konsekwencjami zmiany myslenia

Zwykle rozumiany jako utrata kontroli nad wtasnym procesem terapeutycznym, w kontekscie antydyskryminacyjnym
mozemy go rozumie¢ jako lek przed utratg kontroli nad wiasnymi przekonaniami zwigzanymi z wyobrazeniem siebie
(jestem otwarta i tolerancyjna), badz brakiem spoéjnosci (przeciez nie zmienie tak nagle poglqddw, powiedzq, ze skacze
z kwiatka na kwiatek), czy tez oceng wiasnego zycia. Ten lek obserwuje czesciej u kobiet: Wydawato mi sie dotychczas, ze
moje zycie byfo szczesliwe, a zwiqzek partnerski, ale jak tak stucham tego, co méwimy i analizuje wtasne Zycie, to widze, ze
nie byto tak jak chciatam. Ta sytuacja jest niezwykle trudna, zwtaszcza dla kobiet dojrzatych, ktérych mtodos¢ przypadata
na czasy, w ktérych otwarto$¢ na rézne rozumienie wiasnej kobiecosci, seksualnosci, roli ptci byta mniejsza (co nie znaczy,
Ze teraz jest bardzo duza, ale na pewno relatywnie wieksza). Warto pamieta¢, ze czasami op6r wobec przyjecia wiedzy
i perspektywy, ktérg przedstawiamy, dotyczy nie tyle samej wiedzy, ale przede wszystkim jej konsekwencji. Wiele uczest-
niczek/6w ATA podkreslato, ze jak raz zobaczy sie perspektywe réwnosciowg czy antydyskryminacyjna, to nie mozna juz
wréci¢ do ,starego” sposobu myslenia. A ta nowa wiedza czesto uwiera i prowokuje wazne pytania dotyczace zycia oso-
bistego i sposobu funkcjonowania, tworzenia relacji. Moze wigzac sie to réwniez z brakiem zrozumienia w dotychcza-
sowym $rodowisku, wysmiewaniem (Prosze, prosze, jaki ty jestes zaangazowany teraz), konfliktem, a nawet odrzuceniem
przez bliskie osoby (Zrobitas sie przewrazliwiona, nie da sie z tobq rozmawia¢ normalnie). Pamietaj, kazdy ma swoj czas
i gotowos¢ oraz decyzje, na ile chce przyjac te wiedze, zwtaszcza w proponowanym tempie i formie.

Konfrontacja z osobg prowadzaca

To, co czesto obserwujemy w fazie oporu, to ataki, czy konfrontacja z osobg prowadzaca. Leki, ktére by¢ moze towarzyszg
osobom od poczatku, w tej fazie bardziej ujawniaja sie, niejednokrotnie w konfrontacji z trenerem/ka. Z perspektywy

“2 podane przyktady odnosza sie wytacznie do warsztatéw antydyskryminacyjnych i sa préba ilustracji procesu grupowego i fazy oporu w odniesieniu do
specyfiki warsztatéw antydyskryminacyjnych. Leki te majg inne znaczenie, zrédto, ,tre$¢” w przypadku pracy grupy rozwojowej, terapeutycznej itp., jednakze
ten tekst nie podejmuje proby analizy i wyczerpujacego opisu tej fazy procesu grupowego ,w ogdle’, a jedynie w odniesieniu do zajec¢ antydyskryminacyj-
nych.
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osoby prowadzacej moze by¢ to bardzo trudne, jednak jej zadaniem jest przeprowadzenie osoby/grupy przez to do-
$wiadczenie w sposéb edukacyjny. Czasami bedzie polegato to na konfrontacji z pogladami, stowami, zachowaniami
osoby uczestniczacej i wyraznym postawieniu granicy. Czasami na wsparciu osoby uczestniczacej. Najczesciej na jednym
i drugim. Wiecej o tym, w jaki sposéb sie konfrontowac w czesci dotyczacej sposobow interwencji.

Wazne, aby pamieta¢, ze jak pisza Marianne Schneider-Corey i Gerald Corey ,nie w kazdym przypadku nieche¢ uczest-
nikéw do petnego uczestniczenia mozna adekwatnie nazwa¢ oporem. Niekiedy czyjs brak gotowosci do wspodtpracy
moze by¢ skutkiem dziatania takich czynnikéw, jak niekompetencja trenera, zbyt agresywny lub niedbaty styl prowa-
dzenia (...). Jednym z twoich naczelnych zadan jako prowadzacego jest staranne rozwazenie, czy zrédtem oporu klienta
jest jego lek, czy tez twoje nieefektywne dziatanie. Proste przyklejenie komus etykietki, ze ‘oporuje; moze powodowac

tym mocniejsze utwierdzenie go w oporze”®.

Osoba prowadzaca - reakcje na opor

Faza przejsciowa moze byc¢ tez wyjatkowo trudna dla osoby prowadzacej. Dlatego staraj sie nie tylko zrozumie¢ grupe i po-
jedyncze osoby uczestniczace, ale miej réowniez wglad w swoje emocje, reakcje i wzorce zachowania.

Typowe uczucia mogace sie pojawic u ciebie w roli osoby prowadzacej, w odpowiedzi na opér grupy:

+ poczucie zagrozenia zwigzane z postrzeganiem sytuacji jako podwazajacej twoja role i kompetencje,

« zto$¢ na grupe, badz poszczegdlne osoby w grupie,

+ rozczarowanie i zal, jezeli grupa nie pracuje w takim tempie/stylu/intensywnosci jak tego oczekujesz,
+ poczucie niekompetencji, jezeli nie umiesz poradzi¢ sobie w danej sytuadji,

« lek i obawa przed tym, co bedzie dale;j.

W sytuacji, gdy osoba prowadzaca przezywa opdr nalezy takze przyjrzec sie specyfice warsztatéw antydyskryminacyjnych.
Obok wczesniej wymienianych reakcji moze pojawic sie poczucie krzywdy, niesprawiedliwosci, czy ztosci, kiedy osoby
uczestniczace wypowiadajg opinie, ktére bezposrednio krzywdza i dotykaja ciebie jako osobe, przedstawiciela/przedstawi-
cielke danej grupy, okreslonej tozsamosci (kobiete, lesbijke, geja,...).

Nie ma recepty, jak sobie poradzi¢ w takiej sytuacji — na pewno w radzeniu sobie z wtasnym oporem pomaga samoswiado-
mosc.
Podsumowanie
Opor osoby prowadzacej
« Znaj swoje czute miejsca — przygotuj sie, wypisz najtrudniejsze dla ciebie opinie, zdania, zachowania.

« Badz Swiadomy/a swoich stereotypéw - zastandw sie jakie grupy stanowia dla ciebie najwieksze wyzwanie,
do kogo jestes uprzedzony/a, z kim masz najmniej/najwiecej kontaktu.

** M. Schneider Corey, G. Corey, Grupy. Zasady i techniki..., s. 222-223.
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« Uprzedz o nich kotrenera/ke - pro$ o wsparcie, informacje zwrotng, badz podejmowanie interwencji, jezeli
sam/a nie masz gotowosci zajac sie dang sytuacja, wiesz, ze dany watek, czy konkretna osoba stanowig dla cie-
bie trudnos¢.

» Chron siebie - zadbaj o siebie, jezeli podczas kazdego warsztatu bedziesz pracowac swoja najwrazliwsza toz-
samosciy, to szybko grozi ci wypalenie zawodowe. Poswiecanie siebie nie jest oznaka profesjonalizmu.

« Nie ignoruj swoich emocji i nie zaprzeczaj im - radzenie sobie z oporem, to przede wszystkim dobre rozu-
mienie sytuacji, kontekstu, przezywanych emocji — twoje emocje moga by¢ kluczem do zrozumienia sytuacji
i 0s6b uczestniczacych.

Interwencje w sytuacji oporu m
1. Obserwacja

Czy osoby odnosza sie do sytuacji spoza sali szkoleniowej, komentujac wy- 1. Obserwacja
darzenia z zycia spotecznego, politycznego, ktére majg zwiazek z tematem?

Czy wyrazaja opinie, ktére dotycza tematu, ale ktdére nie byty omawiane / \
podczas zajec? Ja na przyktad jestem przeciwna parytetowi.

4. Interwencja

Czy osoby komunikuja (wprost i nie wprost) rézne, sprzeczne potrzeby i in- - testowanie 2. Hipoteza
teresy, wartosci, mowia o niejasnosciach wokot prezentowanych danych, hipotezy

komunikuja sie w odmienny od ustalonego sposéb, doswiadczajg silnych

emocji, w swoich wypowiedziach postuguja sie stereotypami, odwotuja sie \ /
do sposobu prowadzenia zaje¢ lub przyjetych zasad? 3, Okcreelilenie

2. Hipoteza - okreslenie potencjalnego zrédta oporu

Zastanow sie, jaki jest powdd sytuacji, ktdra zaobserwowatas/es:

« Opor zewnetrzny wynikajacy z kontekstu zmiany spotecznej

~

opor przed zmiang, naturalna nieche¢ wobec zmian

~

Swiadomos¢ duzych kosztéw, przy niepewnym, nie postrzeganym za istotny, celu zmiany

~

perspektywa utraty przywilejéw i pozycji

~

negatywne doswiadczenia ze zmianami w przesztosci

~

brak wiary w istnienie problemu, odrzucanie rozwigzan

Opor wynikajacy z sytuacji konfliktowej

~

konflikt relacji wynikajacy z silnych, trudnych emocji, stereotypowego postrzegania, nieefektywnego sposobu komuni-
kacji

~

konflikt danych: brak informacji, r6zna interpretacja danych i ich waznosci, r6zna interpretacja na temat wiarygodnosci
zrédta danych
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> konflikt intereséw w odniesieniu do:

- potrzeb psychologicznych: potrzeba zachowania twarzy, brak kontroli poznawczej nad zachodzacymi procesami,
potrzeba ,bycia w porzadku’, potrzeba zachowania status quo, potrzeba dominacji, potrzeba poczucia wptywu, po-
trzeba bycia wystuchanym/a, potrzeba autoprezentacji i kompetencji

« potrzeb proceduralnych: czas i przestrzer na zabieranie gtosu — potrzeba réwnowagi i mozliwosci wypowiedzi, spo-
s6b prowadzenia dyskusji

« potrzeb merytorycznych i rzeczowych: program warsztatu nie odpowiadajacy oczekiwaniom, czynniki zewnetrzne
- temperatura w sali szkoleniowej, brak positkéw, komfort fizyczny
» konflikt strukturalny: nieréwny rozktad sit — walka o wtadze; nieréwny dostep do zasobdéw: czas i przestrzen
» konflikt wartosci: sprzeczne wartosci religijne, przekonania o $wiecie, o tym, co wazne, réznice $wiatopogladowe, poglady
polityczne
« Opor wynikajacy z procesu i dynamiki pracy grupy

» opo6r wynikajacy z rozpoczecia pracy grupy: lek przed ekspozycja, niepewnos¢, relacje sprzed powstania grupy warszta-
towej

» opor wynikajacy z przejsciowej fazy pracy grupowej: napiecie wynikajace z intensywnosci procesu grupowego — lek
przed odstonieciem sie, lek przed utrata twarzy i utratg kontroli

3. Okreslenie celu

Zastanow sie, co jest twoim celem w interwencji:

1. Udzielenie wsparcia osobie, ktéra konfrontuje sie z wkasnymi przekonaniami i przezywa w zwiazku z tym trudne
emocje.

Pokazanie problemu z innej perspektywy.

Prezentacja wiedzy.

Pokazanie mapy problemu, r6znorodnych stanowisk.
Wzmocnienie postrzegania cie jako osoby kompetentne;j.
Obrona tematu, pokazanie jego istotnosci.

Przekonanie do swoich racji.

Ograniczenie aktywnosci,trudnego uczestnika/uczestniczki”.

0o © N ok W

inne...

Wymienitam tu rézne cele, nie tylko takie, ktére mozemy okresli¢ jako edukacyjne (1-4), ale rowniez takie, ktére moga wy-
nikac z potrzeb i intereséw osoby prowadzacej. Jednakze ten podziat nie musi by¢ ostry, moga zdarzy¢ sie sytuacje, kiedy
po wyprébowaniu réznych interwencji, ktére nie zadziataty, podejmujemy takie dziatanie, ktére wiemy, ze nie jest rozwo-
jowe, uczace dla konkretnej osoby, ale moze by¢ wazne dla grupy czy tematu.
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Przyktad

Podczas warsztatu antydyskryminacyjnego, ktory koncentrowat sie na kwestiach genderowych, jeden z uczestnikow
zajmowat duzo przestrzeni i wciqgz wracat do omdwionych juz wqtkdw, komentujqc kazdq sytuacje i wygtaszajqc
opinie dyskryminujqce. W trakcie omdwienia scenek, w ktérych osoby uczestniczqce miafty podjqc interwencje w sy-
tuacji dyskryminacdji, kilkakrotnie starat sie zanegowac doswiadczenie 0s6b uczestniczqcych, usprawiedliwia¢ zacho-
wanie, prébujqc zmienic definicje sytuacji, ktorqg grupa okreslita jako przemocowq. Podejmowane interwencje oka-
zaly sie nieskuteczne — zadawanie pytan, odwotywanie sie do grupy, pokazywanie konsekwencji, ttumaczenie
sekwencji wydarzen. Ostatecznie podjetam interwencje, wykorzystujqc swojq wtadze jako trenerki i wyraZznie posta-
witam granice: ,Nie masz racji, rozmawialismy juz o tym i nie bedziemy wracac do tego wqtku. Sytuacja, ktdrq opisu-
jesz jest przemocq i naduzyciem, to, co teraz robisz, to proba usprawiedliwienia przemocy. Tutaj nie ma na to zgody.”
Przy kolejnej prébie zabrania gtosu, osoba uczestniczqca nie dostata przestrzeni. Interwencja ta byta zamykajqca dla
tego uczestnika, ale jednoczesnie data przestrzen grupie, pozwolita skupic sie na wqtkach, ktére byty wazne dla niej,
nie tylko dla tej jednej osoby. Nastepnie omowiliSmy catq dyskusje, pokazujqc, ze jest to typowy mechanizm obronny
towarzyszqcy rozmowie o przemocy — préba zmiany definicji sytuacji, wskazywanie odpowiedzialnosci osoby do-
Swiadczajqcej dyskryminacji, zarty.

VVVVVVVVVVY
AAAAAAAAAAAN

Sytuacje te mozna zobaczy¢ i przeanalizowa¢ z wielu perspektyw:

« Osoba prowadzaca skorzystata z wiadzy, sprawiajac, ze osoba uczestniczaca wycofata sie z aktywnego uczestnictwa po-
zostajac (najprawdopodobniej) przy swoim zdaniu i perspektywie.

+ Grupa dostata sygnat, Zze nie nalezy sprzeciwiac sie osobie prowadzacej, bo mozna,oberwac”.

« Utrwalony zostat system, w ktérym sg albo wygrani, albo przegrani.

 Kobiety obecne na sali zobaczyly, ze mozna sprzeciwic sie prébom uzasadnienia przemocy oraz manipulacji - i, wygrac”.
- Wyraznie nazwano sytuacje ,to jest usprawiedliwianie przemocy”i postawiono granice.

« Grupa mogta dalej pracowa¢, koncentrujac sie na kolejnych watkach.

- Cata dyskusja zostata oméwiona w kontekscie podejscia i radzenia sobie z tematem przemocy i dyskryminacji.

W moim przekonaniu — niestety — nie zawsze jest mozliwe podjecie tylko takich interwencji, ktére beda miaty cel wspiera-
jacy czy edukacyjny dla osoby, badz catej grupy. Poniewaz trenerzy i trenerki antydyskryminacyjni/e nie sg jedynie neutral-
nymi facylitatorami i facylitatorkami, ale réwniez przekazuja wiedze, okre$lone wartosci i perspektywe. Za kazdym razem
nalezy podja¢ decyzje, co chce sie osiggna¢, czemu dana interwencja ma stuzy¢, jaki dawac przekaz. Oczywiscie, z takich
interwencji, jak opisana powyzej nalezy korzystac jak najrzadziej.

4. Interwencja: wsparcie czy rywalizacja?

Interwencje mozemy podzieli¢ na interwencje nastawione na wsparcie i takie, ktére de facto nastawione sa na rywalizacje.
Przez interwencje wspierajgce rozumiem takie, ktdre stuza przede wszystkim osobom uczestniczagcym i grupie w zrozumie-
niu problemu, swojego stanowiska, zobaczenia réznorodnosci perspektyw. Interwencje wspierajace, niezaleznie od poru-
szanej kwestii spornej, utrzymuja wysoki poziom zaangazowania 0séb uczestniczacych oraz dobre relacje.
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Interwencje rywalizacyjne koncentruja sie przede wszystkim na zaspokojeniu wtasnych potrzeb i oczekiwan osoby prowa-
dzacej. U jej Zrédet mozemy znaleZ¢ potrzebe autoprezentacji — podtrzymywanie wizerunku osoby kompetentnej, madrej,
kontrolujacej sytuacje. Obok samej decyzji dotyczacej celu interwencji wazna jest tez intencja.

Nie tylko od sposobu interweniowania bedzie zaleze¢ to, czy nasza interwencja przyniesie wsparcie, ale takze od interpre-
tacji danego zachowania przez osoby uczestniczace. Interwencja moze zosta¢ potraktowana jako rywalizacyjna, nawet
jezeli w zamierzeniu miata by¢ wspierajaca. Bardzo waznym czynnikiem w tej sytuacji jest komunikacja niewerbalna - ton
gtosu, mimika, postawa, gestykulacja.

Nalezy pamieta¢, ze wspieranie nie polega jedynie na pozytywnym wzmocnieniu, czy bezkrytycznym zgadzaniu sie z wy-
powiadanymi opiniami. W rozumieniu, ktére tutaj przyjmujemy, wsparcie polega tez na konfrontowaniu osoby uczestni-
czacej z jej przekonaniami, stereotypami, uprzedzeniami. W jezyku polskim stowo konfrontacja ma negatywne konotacje
i czesto traktowane jest jako synonim konfliktu. Tutaj uzywamy go w znaczeniu ,skonfrontowania sie ze soba, swoimi prze-
konaniami”, jako mozliwosci spotkania i poréwnania réznych opinii i perspektyw. Taka konfrontacja w zatozeniu jest rozwo-
jowa dla osoby/grupy.

Intencja konfrontacji jest rozwdj, nie rywalizacja i, wygrana” osoby prowadzacej. Ten sposéb myslenia przejawia sie rowniez
w rozréznieniu zwigzanym z mysleniem o roli i odpowiedzialnosci osoby prowadzacej — w podejsciu, ktdre tu prezentujemy,
kluczowym zadaniem osoby prowadzacej jest zapewnienie grupie poczucia bezpieczernstwa, ale juz nie poczucia komfortu.
Wiasciwie, naszym celem jest naruszenie ,comfort zone’, strefy nie tyle bezpieczenstwa, co ,strefy wygody” - utartych, roz-
powszechnionych przekonan na temat innych ludzi i $wiata.

Praca z oporem w formie uczacej konfrontacji prowadzi przede wszystkim do ujawnienia réznych opinii. Jezeli uda nam sie
ja skutecznie przeprowadzi¢, mozemy osobom uczestniczacym pokazac inng, nowa perspektywe. Wazne, aby sytuacja
oporu byta otwierajaca, a zatem pokazywata nowe przestrzenie, punkty widzenia, korzysci, a czasem po prostu pokazywata
réznice i jej konsekwencje.

Konfrontacja NIE MA polegac na:

« Przekazaniu negatywnej informacji zwrotnej i odwréceniu sie od OU - Twoja postawa jest wyzszosciowa, niewrazliwa i nie
mamy o czym dyskutowac.

« Zdzieraniu masek i mechanizméw obronnych - np. To, co teraz méwisz, to racjonalizacja, przed chwilqg méwitas, ze czujesz
sie traktowana protekcjonalnie, wiec nie bqdz niespdjna i przyznaij, ze to, jak cie traktujg w pracy nie jest zadnq formq troski,
a zwyktym paternalizmem i ,upupianiem”.

« Ocenie - wypowiadaniu zdan stwierdzajacych kim lub jaka jest osoba konfrontowana.

Konfrontacja - o czym warto pamietac:
« Odwotuj sie do konkretéw — konfrontacje sg skuteczniejsze, jezeli zamiast ogdlnych, catosciowych opinii zawierajg opisy
konkretnych zdarzen i dajacych sie zaobserwowac zachowan.

« Wykaz zrozumienie — waznym elementem konfrontacji jest wrazliwos$¢ i wyczucie, bywa pozyteczne, gdy osoba kon-
frontujaca wyobrazi sobie, Ze jest odbiorca/odbiorczynia tego, co ma zamiar powiedzied.
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« Postaw sie w roli osoby uczestniczacej — osoby prowadzace postapityby rozsadnie sprawdzajac, czy same sa gotowe
robi¢ to, czego oczekuja od innych**.

Podsumowanie
Podejmowanie interwencji - zasady

1. Oddziel osobe od problemu - traktuj uczestnika/uczestniczke, ktéra wypowiada dane stwierdzenie jako
nosnik pewnych kulturowych przekonan. Twoim zadaniem jako osoby prowadzacej jest skonfrontowanie
tych stereotypdw i przekonan, ale nie osobista konfrontacja z osobami, ktére je wygtaszaja.

2. Utrzymaj relacje - skuteczne konfrontacje to takie, po ktérych, mimo réznic, udaje sie utrzymac relacje i za-
angazowanie osoby/oséb.

3. Nie przekonuj - ty mnie nie naciskaj, bo ja sie zamkne powiedziat jeden z bohateréw filmu,Shrek” - ta zasada
obowiazuje tez podczas warsztatu. Jezeli kto$ przezywa opér i trudne emocje, to nawet najlepsza polemika
i racjonalne argumenty nie beda skuteczne.

4. Nie ignoruj emocji, nawet jezeli nie sg komunikowane wprost - zyjemy w kulturze, ktéra nie zacheca do
dzielenia sie trudnymi emocjami. Dla wielu oséb powiedzenie, ze co$ budzi ich obawe moze by¢ zbyt trudne.
Przyjmij to.

5. Stosuj skale interwencji (opisang w rozdziale o facylitacji) - adekwatnie do sytuacji, zaczynajac od inter-
wengji tagodniejszej. Uwaga na armaty wystawiane przeciwko muchom.

6. Nie zajmuj sie swoimi problemami, watpliwosciami i wrazliwymi kwestiami podczas prowadzenia
warsztatu. Kiedy jest ci trudno z okre$long opinia, zachowaniem, typem uczestnika/uczestniczki - uméw sie
na superwizje.

Przejawy oporu i 12 potencjalnych sposobéw interwencji

Ponizej przedstawiam przejawy oporu wraz z przyktadami wypowiedzi, ktére je ilustruja. W kolumnie obok znajdujg sie
proponowane interwencje trenerskie. W tabeli podaje jedynie numer i nazwe interwengji, ktéra jest szczegétowo opisana
w dalszej czesci tekstu.

Przeiaw oporu Przyktadowa interwencja

] P w zaleznosci od celu i kontekstu
Seksistowskie, rasistowskie, homofobiczne uwagi i przekonania, czesto w formie Zartu. Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
No przeciez to nie wina kobiet, Zze gorzej pracujq i nie mozna na nich polegac, to po prostu Nr 3 - Zapytaj i ujawnij zatozenia
kwestia biologii. Nr 6 — Nazwij sytuacje

** M. Schneider Corey, G. Corey, Grupy. Zasady ..., s. 231.
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Nadawanie seksualnego wydzwieku wypowiedziom, sytuacjom grupowym, czesto w spo-
séb niewerbalny.

O prosze, co to za ziewanie, co to sie tam w nocy dziato?

O, w tej grupie jest tylko jeden kolega, Bartek trzymaij sie, cztery kobiety, jak ty to obrobisz?

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje

Nr 6 — Nazwij sytuacje

Nr 8 - Postaw granice i wyraz oczeki-
wanie zmiany zachowania

Nr 12 - Nie réb nic

Milczenie, unikanie kontaktu wzrokowego, biernos¢

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
Nr 7 — Uznaj i docen

Wykonywanie zadania w sposéb trywializujacy temat
Np. podczas prezentacji prac grupowych, pozornie grupa wykonata prace, jednak w istocie
tres¢ pracy jest obsSmiana poprzez sposéb prezentadiji.

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
Nr 6 — Nazwij sytuacje

Ataki na osobe prowadzaca: przerywanie, podwazanie kompetencji
Skqd pani ma te wiadomosci, przeciez nikt na powaznie nie zajmuje sie tym tematem.

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
Nr 12 - Nie réb nic

Podwazanie danych, badz zrédta danych
Pierwsze stysze, te dane sq bez sensu. Kto robit te badania? Jaka byta préba?

Nr 2 — Neutralizuj

Nr 3 — Zapytaj i ujawnij zatozenia

Nr5 - Pokaz réznice - pokaz podo-
bienstwa

Nr 9 - Wyjasnij na czym polega row-
nosciowa perspektywa

Podwazanie wagi problemu, zarty

Nie no, o czym my tu méwimy, sq wazne problemy, ktérymi trzeba sie zajqc!

O tak, przemoc jest bardzo wazna, jak on chce sie iS¢ napic, a ona mdéwi, zeby najpierw napra-
wit pralke, to przeciez to jest czysta przemoc.

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje

Nr 6 — Nazwij sytuacje

Nr 8 — Postaw granice i wyraz oczeki-
wanie zmiany zachowania

Nr 11 - Odwotaj sie do zasad

Manipulacje jezykowe:

a) réwnia pochyta - zatozenie, ze jeden krok w okreslonym kierunku nieuchronnie i nie-
odwotalnie bedzie prowadzit do katastrofy, a wszelka zmiana doprowadzi do fatalnych
skutkow:

Unia zaczyna od réwnosci kobiet i mezczyzn, a zaraz geje bedq adoptowac dzieci i rozpadnq
sie rodziny.

b) fatszywa analogia - zatozenie, ze rzeczy podobne pod jednym wzgledem musza by¢
podobne tez pod innymi:

Skoro wszyscy majq miec rowne prawa, to zréwnajmy tez w prawach i pedofildw, przeciez to
tez jest mitosc¢.

¢) btad kompozycji - zatozenie, skoro jakas cecha jest prawdziwa dla czesci, to jest tez
prawdziwa dla catosci:

Ja nigdy nie doswiadczytam dyskryminacji, a panie tutaj? O tez nie, czyli dyskryminacji nie ma
w Polsce, moze gdzies w Europie, ale nie w Polsce.

Nr 3 — Zapytaj i ujawnij zatozenia

Nr 6 — Nazwij sytuacje

Nr 8 — Postaw granice i wyraz oczeki-
wanie zmiany zachowania
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Wyzszosciowe zachowania werbalne i niewerbalne: przerywanie, prychanie, przewracanie
oczami, krecenie gtowa. Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
Przeciez nie bedziemy denerwowac pieknych kobiet — chcecie réwnosci, to prosze bardzo. Nr 3 - Zapytaj i ujawnij zatozenia
Bo w rzeczywistosci to jest tak...,

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
Nr 6 — Nazwij sytuacje
Nr 11 - Odwotaj sie do zasad

,Cicha koalicja” — okazywania niewerbalne sprzeciwu, szeptanie na boku, bez komuniko-
wania wprost.

Nierealistyczne oczekiwania

Oczekuje, Ze po tym warsztacie przestane mie¢ poczucie winy w stosunku do mojej zony, ze
ona zajmuje sie naszymi dzie¢mi.

Oczekuje, ze ten warsztat bedzie tak poprowadzony, Ze nic mi sie nie otworzy i nie naruszy mi
porzqdku Swiata, ktéry mam.

Nr 10 - Odwotaj sie do celow
Nr 7 — Uznaj i docen trudnosci

Nr 3 - Zapytaj i ujawnij zatozenia

Prowokacja, badanie granic osoby prowadzacej, pytania osobiste. Nr 10 - Odwotaj sie do celdow

Aty jestes feministkq/lesbijka/gejem/wierzqcq/... Nr 11 - Odwotaj sie zasad

Nr 12 - Nie réb nic

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje

Nr 4 — Pokaz kontekst i proces

Negowanie mozliwosci zmiany Nr 5 -Pokaz réznice — pokaz podo-

Tego sie nie da zrobic, to jest po prostu nierealne. bienstwa

Nr 9 — Wyjasnij na czym polega réow-
nosciowa perspektywa

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje

Niezgoda na definicje, wiedze, rbwnosciowa interpretacje Nr 5 -Pokaz réznice - pokaz podo-
Gender nie jest Zzadnym ograniczeniem, to po prostu kulturowe ramy, ktére utatwiajq nam bienstwa
funkcjonowanie. Nr 9 — Wyjasnij na czym polega row-

nosciowa perspektywa

Interwencje w sytuacjach oporu - 12 przydatnych sposobow

Uwaga: w podanych przyktadach sytuacji i wypowiedzi problemowych mozesz zastosowac rézne sposoby reagowania —
podane tutaj nie musza by¢ najlepsze w danej sytuacji - jeszcze raz podkreslam wage celu interwencji oraz kontekstu -
kto, w jakiej sytuacji, w jakiej grupie, wobec kogo interweniuje.

Przyktady, ktére podaje, stuza jedynie ilustracji danego sposobu interwencji, nie wskazaniu prawidtowego postepowania.
Kazda technika opisana jest wg schematu: po co? - analiza danej interwencji poprzez cele jakie mozesz osiggac, kiedy? -
wskazanie, kiedy warto jg stosowac, jak? — opis przeprowadzania interwencji z przyktadowym zastosowaniem.
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1. Pytaj - zadawaj otwierajace pytania

Po co?

Zeby zdoby¢ informacje (pytania wyjasniajace), ustali¢, co sie dzieje w grupie (pytania o emocje), badz poszukac alternatyw (pytania
hipotetyczne).

Kiedy?

Zawsze. Pamigtaj, pytanie to najtagodniejsza interwencja — uwaga jednak na komunikacje niewerbalna! Dopytaj, sprawdzaj rozumie-
nie, zanim zaczniesz interweniowac.

Jak?

Zadawaj pytania: hipotetyczne, wyjasniajace, pytania do grupy, pytania o emocje — rodzaje pytan s omdéwione w rozdziale dotycza-
cym facylitacji trenerskiej.

2. Neutralizuj - oskarzenie, aluzje zamien na problem i pytanie

Po co?

Zeby przeformutowac wypowiedz w taki sposéb, aby wydoby¢ z niej jedynie istote zgtaszanego problemu, jednocze$nie pozbawiajac
wypowiedz tadunku emocjonalnego, czy osobistego nastawienia.

Kiedy?

Chcesz stworzy¢ liste watpliwosci, skupic sie na tym, co budzi watpliwosci, a takze skupic¢ sie na merytoryce, unikajagc wchodzenia
w personalng polemike i przekonywanie sie.

Jak?

Przeciez to jest bez sensu, kto tak zrobit te badania, tak sie nie robi!

Mozesz zapytac:

+ Czy dobrze rozumiem, ze wqtpliwosci budzi metodologia badari?
Pytanie skieruj do catej grupy, jezeli podtrzymasz kontakt wzrokowy z osobg zadajaca pytanie, to prawdopodobnie bedzie méwita
dalej. Mozesz nastepnie rozszerzy¢ pytanie i zapytac grupe:

« Czy poza metodologigq, sq tez inne wqtpliwosci zwigzane z kwestiqg XXX? Przyjrzyjmy sie temu, co nie jest jasne.

3. Zapytaj i ujawnij zalozenia - pokaz, jakie zalozenia stojg za danym twierdzeniem, oddziel fakty od opinii

Po co?

Zeby ujawnic zatozenia i motywacje, stojace za danym twierdzeniem i upewni¢ sie czy OU rzeczywiscie zgadza sie na takie zatozenia.
Stosuj zawsze, kiedy chcesz oddzieli¢ fakty od opinii.

Kiedy?

Chcesz pokaza¢, jakie zatozenia byty potrzebne, zeby dojs¢ do danej konkluzji. Czesto osoby powtarzajg opinie (stanowiska), nie
zdajac sobie sprawy z zatozen i przestanek, ktore za nimi stojg (interesy, oczekiwania, motywacje).
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Jak?

No przeciez to nie wina kobiet, Zze gorzej pracujq i nie mozna na nich polegac, to po prostu kwestia biologii.

Mozesz zapytac:

« Jakie zatozZenia stojq za tym twierdzeniem? Zebra¢ odpowiedzi od grupy, a nastepnie powiedzie¢ na czym polega determinizm bio-
logiczny.

Mozesz tez ujawnic zatozenia:

- Styszqc takie twierdzenie, wydaje mi sie, Ze opiera sie ono przede wszystkim na zatoZeniu, ze zwtaszcza w przypadku kobiet, to biologia
decyduje o tym jakie sq kobiety (wszystkie kobiety?), jak pracujq, a zatem, ze same kobiety majg maty wplyw na swoje zachowania. Czy
zgadzasz sie z takim uogdlnieniem?

Mozesz kontynuowac pytaniem do grupy:

« Czy takie jest wasze doswiadczenie? Jaka jest wasza opinia?

Oczywiscie, mozesz réwniez wprost nazwac sytuacje — takie twierdzenie jest seksistowskie — ponownie wracam do pytania o cel inter-
wendji i jej kontekst.

4. Pokaz kontekst i proces - odwolaj sie do szerszego kontekstu spotecznego

Po co?

Zeby pokaza¢, w jaki sposob dane zagadnienie/watpliwos¢ jest zwigzana z szerszym kontekstem spotecznym, ze zmiang spoteczna.

Kiedy?

Uwazasz, ze opdr, ktéry dana osoba przezywa, nie wynika wprost z,tu i teraz’, ale z leku przed zmiana. Chcesz zadbac o interesy psy-
chologiczne i pokaza¢, ze by¢ moze to, co osoba przezywa, watpliwosci jakie ma, sg naturalne i wynikajg z procesu zmiany.

Jak?

Tego sie nie da zrobic, to jest po prostu nierealne, nie widze mozliwosci, zeby projektodawcy zaczeli pisac takie projekty.

« Rozumiem, ze cata kwestia wprowadzenia réwnosciowej analizy do projektu budzi wqtpliwosci i bedzie zwigzana z dodatkowymi trud-
nosciami. Pamietajmy jednak, Ze teraz jest taki moment, kiedy wprowadza sie zmiane, nie do korica znamy wszystkie jej szczegéty, co na-
turalnie budzi niepewnos¢ i opér. To co sie teraz dzieje jest naturalne przy kazdej zmianie, zwtaszcza tak duzej. | zapewne bedzie tak, ze
czesc projektodawcéw bedzie miata trudnosci, moje doswiadczenie jest podobne.

Wazne - nie wchodz w polemike i przekonywanie czy cos jest realne, czy nie. Jezeli w gre wchodzg interesy psychologiczne — emocje,
to w tym momencie fakty i liczby nie beda przekonywac.

5. Pokaz réznice i podobienstwa - ujawnij kontrowersje i watpliwosci

Po co?

Zeby pokaza¢, ze dany problem ma wiele wymiaréw, ze nie musimy sie ze sobg zgadza¢, ze wartoscig jest sama rozmowa i dostrze-
zenie ztozonosci problemu, a nie jednoznaczna odpowiedz.

Kiedy?

Kiedy chcesz rozszerzy¢ sposéb postrzegania problemu i wprowadzi¢ nowg perspektywe, kiedy chcesz dyskutowac nad rozwigza-
niami.
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Jak?

Mysle, ze wprowadzanie requlaminéw w takich delikatnych kwestiach, jak dyskryminacja, nie przyniesie rezultatéw, takie requlaminy nigdy

sie nie sprawdzajq.

Parafrazuj i zapytaj grupe:

« Rozumiem, Ze twojq wqtpliwos¢ budzi skutecznosc takiego narzedzia, jakim jest regulamin antydyskryminacyjny w miejscu pracy. Jak jest
u innych, co myslicie o tym rozwiqzaniu?{(...)

nastepnie kontynuuj:

« OK, rozumiem, ze zgadzamy sie w tym, Ze istnieje potrzeba komunikacji i edukacji w zakresie problemu dyskryminacji, natomiast wqtpli-
wosci budzi samo rozwiqzanie. A zatem zgadzamy sie co do celu dziatania, a réznimy w ocenie skutecznosci sposoboéw realizacji.

6. Nazwij sytuacje — powiedz i nazwij, co sie dzieje, badz zapytaj grupy, jak by nazwata te sytuacje

Po co?

Zeby pokaza, co faktycznie sie dzieje, jaki mechanizm, zjawisko zwigzane z dyskryminacja sie uruchomito.

Kiedy?

Kiedy uruchomit sie mechanizm wazny do nazwania w kontekscie celéw warsztatu — np. $miech, ktéry wynika z trudnego tematu,
padajg zdania, ktére sq komunikatem nie wprost, a ich ,rozpakowanie” jest istotne z perspektywy celéw warsztatu. Interwencja ta
przydatna jest réwniez w sytuacjach manipulacji jezykowych.

Jak?

Podczas warsztatu zadaniem grupy byto odegranie scenek, przedstawiajacych sposoby reagowania na dyskryminacje. W trakcie ko-
lejnych scenek okazato sie, ze tylko jedna z czterech grup faktycznie probowata zastosowac interwencje, pozostate grupy odegraty
jedynie samo zachowanie dyskryminacyjne. Grupy zdawaty sie dobrze bawi¢, jedna z nich odegrata sytuacje, w ktérej zona, musi pro-
si¢ meza o pozwolenie wyjscia zdomu na spotkanie towarzyskie z przyjaciétkami. Scenka zostata odegrana bardzo realistycznie, ko-
bieta prébowata argumentowac, a whasciwie na rézne sposoby prosi¢ o mozliwos¢ wyjscia. Kiedy scenka zakonczyta sie, zdecydowana
cze$¢ grupy w atmosferze ogélnego rozbawienia argumentowata, dlaczego maz miat prawo - troska i odpowiedzialnos$¢ — decydowac
o tym, jak kobieta ma spedzi¢ czas.

Mimo pytan osoby prowadzacej o perspektywe kobiety, o doswiadczenia oséb odgrywajacych sytuacje — kobiety biorgce udziat
w scence, méwity wprost, ze byfa to sytuacja przemocy, ulegtosci i zastraszenia, jednak grupa oporowata przed zobaczeniem tego,
co sie wydarzyto. Trenerka wycofata sie i pozwolita grupie na swobodng dyskusje. Po kilku minutach, kiedy atmosfera byta coraz bar-
dziej niefrasobliwa OP zapytata - Co sie teraz tutaj dzieje? lle jeszcze argumentdw mozna wymysli¢, zeby usprawiedliwic¢ przemoc? Dopiero
ta interwencja odniosta skutek — grupa skupita sie na tym, co sie wydarzyto. Dalsze omdwienie sytuacji poszto w kierunku trudnosci
z méwieniem o przemocy, radzeniu sobie w sytuacjach dyskryminacji, dyskusji na temat mechanizméw obronnych, racjonalizacji.

O tak, przemoc jest bardzo wazna, jak on chce sie is¢ napi¢, a ona méwi, zeby najpierw naprawit pralke, to przeciez to jest czysta przemoc.
Interwencja:

- Sprowadzasz teraz temat przemocy do absurdu (nazywasz sytuacje). W Polsce ok. 20% kobiet doswiadcza przemocy domowej
(i podajesz fakty).
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Jezeli sytuacja sie powtarza, wzmocnij, stawiajac granice:
« Przemoc nie jest Smieszna. Na tym warsztacie nie ma miejsca na zarty ze zjawiska przemocy.

Manipulacje jezykowe:

a) rownia pochyta
Unia zaczyna od réwnosci kobiet i mezczyzn, a zaraz geje bedq adoptowac dzieci i rozpadngq sie rodziny.

W tym argumencie powigzanych jest ze soba kilka watkow i ich nastepstw, ktére w rzeczywistosci nie sg powiazane i nie muszg
przebiegac¢ wg przedstawionego schematu:

- Po pierwsze, sekwencja wprowadzania rozwiqzar réwnosciowych — zasada réwnosci kobiet i mezczyzn nie oznacza automatycznie prawa
par homoseksualnych do adopdji dzieci. Obowigzkowy dla wszystkich paristw Unii Europejskiej jest zakaz dyskryminacji ze wzgledu m.in.
na ptec i orientacje. Rozwigzania réwnosciowe sq rézne w réznych krajach. W wiekszosci krajéw Unii Europejskiej uznawane sq zwiqzki
050b tej samej pfci. W niektérych krajach status tych zwiqzkdw jest réwny matzeristwom heteroseksualnym, w innych zwigzkom partner-
skim przystuguje czes¢ uprawnien, najczesciej z wyjqtkiem prawa do wspdlnej adopcji dziecka.

Po drugie, pojawito sie tu zatoZenie, iz prawo do adopcji bedzie skutkowato rozpadem rodziny. W zadnym z panistw, ktére wprowadzity
takie rozwiqzania, nie ma takiej prawidtowosci.

b) falszywa analogia

Skoro wszyscy majq miec rowne prawa, to zréwnajmy tez w prawach pedofilow, przeciez to tez jest mitosc.

Tutaj fatsz polega na tworzeniu podobieristwa miedzy ,mitoscig pedofilska”a mitoscig homoseksualng — obie moga (lecz nie musza)
dotyczy¢ aktywnosci seksualnej, ale poza tym wszystko inne je rézni.

To jest fatszywa analogia, poniewaz nie ma analogii i poréwnania miedzy mifosciq oséb o tozsamosci homoseksualnej, a pedofiliq. Ho-
moseksualnos¢, podobnie jak hetero- i biseksualnos¢ jest jednq z orientacji psychoseksualnych, natomiast pedofilia to z jednej strony pa-
rafilia, czyli jednostka chorobowa, z drugiej czyn karalny, z trzeciej relacja opierajqca sie na naduzyciu i przemocy, nie zas na dobrowolnej
relacji miedzy osobami. Nie mozna zatem tqczy¢ tych dwdch kwestii.

To, ze argument zbudowany jest na fatszywej analogii mozna pokaza¢ réwniez poprzez przyktad bazujgcy na podobnym zabiegu
retorycznym.

« Skoro legalna jest insulina dla cukrzykéw to zalegalizujmy réwniez heroine, skoro i jedno, i drugie przyjmowane sq dozylnie.

c) blad kompozycji
Ja nigdy nie doswiadczytam dyskryminacji, a panie tutaj? O, tez nie, czyli dyskryminacji nie ma w Polsce, moze gdzies w Europie, ale nie
w Polsce.

« Brak osobistego doswiadczenia nie oznacza, ze dane zjawisko nie istnieje. To, ze w moim otoczeniu nie ma 0séb bezrobotnych, nie oznacza,
Ze nie istnieje bezrobocie. Na tym polega réwniez specyfika dyskryminacji strukturalnej — dotyczy ona systemu, poziomu makro i moze
tak by¢, ze nawet jezeli dane zjawisko dotyczy 70% kobiet, to wciqz nie dotkneto ono 0séb z tej grupy warsztatowej.

7.Uznaj i docen trudnosci, zapros do wyrazenia watpliwosci

Po co?

Zeby podtrzyma¢ zaangazowanie i zachecenie do dalszego udziatu, wyrazenie zrozumienia i wsparcia.

Kiedy?

Grupa milczy, unika kontaktu wzrokowego, np. po trudnym doswiadczeniu.
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Jak?

To jest niemozliwe, zeby tak byto. Pierwsze stysze.
+ Rozumiem, Ze to jest nowa wiedza i moze byc trudno jq przyjqc. Moze tez tak byc, Ze sie nie zgadzamy. Proponuje, zeby nie traktowac tej
kwestii zero-jedynkowo. Co budzi wasze najwieksze wqtpliwosci? Czy cos jest niejasne?

8. Postaw granice i wyraz oczekiwanie zmiany zachowania

Po co?

Zeby powstrzymac¢ dane zachowanie/komentarze.

Kiedy?

Padaja teksty, ktore sg nie do zaakceptowania z punktu widzenia celéw i zasad warsztatu antydyskryminacyjnego. Kiedy zachowanie
sie powtarza, to jedna z silniejszych interwencji, warto zostawic ja na koniec.

Jak?

Na tym warsztacie nie ma przestrzeni na Zarty z przemocy domowej. To powazne zjawisko. Nie rob tego wiecej.

9. Oddziel fakty od opinii, wyjasnij na czym polega réwnosciowa perspektywa

Po co?

Aby postawic i nazwac granice miedzy negocjowalnym i nienegocjowalnym z perspektywy réwnosciowej. Aby widoczna byty réznica
miedzy faktami (réznica w wynagrodzeniach miedzy kobietami i mezczyznami wynosi 20%) a prywatnymi opiniami (to nie jest az tak
duzo).

Kiedy?

Nie zgadzasz sie na definicje, padajace twierdzenie jest niezgodne z wiedzg, padaja argumenty przypisujace twierdzenia niezgodne
z rébwnosciowg interpretacja. Kiedy chcesz postawic granice, bo wiedza nie pozwala na negocjacje.

Jak?

Gender nie jest zadnym ograniczeniem, to po prostu kulturowe ramy, ktére utatwiajq nam funkcjonowanie.

« Rozumiem, Ze taka jest twoja opinia. W réwnosciowej antydyskryminacyjnej perspektywie gender jest postrzegane przede wszystkim
jako ograniczajqca klatka, Zrédto stereotypdw pfci, ktére utrwalajq patriarchalny porzqdek i przemoc ze wzgledu na pte¢. Rozumiem, Ze
dla ciebie moze oznaczac to cos innego, w réwnosciowej perspektywie jest to ograniczenie.

10. Odwotaj sie do celéw - pokaz dyskusje/kwestie w kontekscie celow

Po co?

Zeby koncentrowac sie na celach edukacyjnych, ktére sa mozliwe do osiggniecia.

Kiedy?

Dyskusja schodzi na poboczne watki, niezwigzane bezposrednio z celami warsztatu. Kiedy wyrazane sa nierealistyczne oczekiwania.
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Jak?

Oczekuje, ze po tym warsztacie przestane mie¢ poczucie winy w stosunku do mojej Zony, ze ona zajmuje sie naszymi dziecmi.
- To nie jest oczekiwanie, ktére mozemy spetni¢ na tym warsztacie. Jeszcze raz zachecam do przyjrzenia sie celom dzisiejszego spotkania,
ktére sq nastepujqce...

11. Odwotaj sie do zasad

Po co?

Zeby zadba¢ o bezpieczenstwo, pokaza¢ wage kontraktu i jego roli. Pokaza¢, ze nastepstwem famania zasad jest interwencja.

Kiedy?

tamane sg zasady warsztatowe, np. ,cicha koalicja” - niewerbalne okazywanie sprzeciwu, szeptanie na boku, bez komunikowania
wprost.

Jak?

« Zachecam do wypowiedzi na forum, jak szepczecie, to nikt nie moze sie do tego odnies¢. Umdwilismy sie, Ze w jednym momencie mowi
jedna osoba. Jezeli cos jest niejasne, bqdz budzi wqtpliwosci, to zapraszam do zgtaszania na forum.

12. Nie réb nic - czasami interwencja polega na braku interwencji

Po co?

Zeby podkresli¢ dany moment niewerbalnie.

Kiedy?

Kiedy to, co sie dzieje, nie ma dla ciebie duzego znaczenia i nie chcesz poswieca¢ danej kwestii czasu.

Jak?

Powstrzymaj sie od méwienia, nawigzuj kontakt wzrokowy.
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EWALUACJA WARSZTATU

,Dane” w badaniu sq nie tyle dane, ile wziete ze stale zmieniajqcej sie matrycy zdarzen.
Powinnismy méwic o schwytanych raczej niz danych.
Ronald D. Lang, The Politics o Experience

Czesto po zakoriczonym warsztacie zadajemy sobie pytanie, czy byt on dobry? Ewaluacja®, czyli przeprowadzanie analizy
warsztatu i wskazanie zmian, ktére warto wprowadzi¢ w kolejnych przedsiewzieciach edukacyjnych z danego tematu
w zblizonych grupach, jest najwazniejszym elementem rozwoju warsztatu trenerskiego kazdego trenera i kazdej trenerki.
Ewaluacja jest czesto traktowana jako ocena, ale nig nie jest. Jej gtéwna funkcja jest edukacja — dowiedzenie sig, nauczenie
sie wiecej o danym przedsiewzieciu, w tym wypadku warsztacie — w celu jego usprawnienia, udoskonalenia.

Ewaluacja jest procesem, dzieki ktéremu dowiadujemy sie:
« Co dziata?
« Co nie dziafa?

+ Dlaczego tak sie dzieje?

Planowanie ewaluacji zacznij od sformutowania celéw ewaluacji, a wiec ustalenia po co ja robisz, jak wykorzystasz jej wy-
niki? Ustalenie celu pozwoli okresli¢, co bedzie przedmiotem analizy, kto powinien by¢ wiaczony w proces ewaluacyjny,
kiedy ten proces powinien sie odby¢, jak powinien zostac przeprowadzony.

W $rodowisku ewaluatoréw i ewaluatorek istnieja dwa podejscia do ewaluacji. Pierwsze traktuje ewaluacje jako badanie
majace dostarczy¢ obiektywnych danych (przy wykorzystaniu badan socjologicznych, statystycznych, ekonomicznych).
Drugie podejscie bardziej podkresla role ewaluacji jako partycypacyjnego procesu, dajacego przestrzen dla ré6znych punk-
téw widzenia i stuzgcego gtdwnie uczeniu sie oséb w nim uczestniczacych. Poszukiwanie obiektywnej prawdy nie jest tu,
w odréznieniu od pierwszego podejscia, celem nadrzednym.

Wydaje sie, ze w wypadku warsztatéw antydyskryminacyjnych to drugie podejscie do ewaluacji jest bardziej adekwatne.
Zaktada ono bowiem upodmiotowienie oséb bioracych udziat w tym procesie oraz wigczenie do niego przedstawicieli

“8 Definicja ewaluacji wypracowana przez Miedzynarodowy Komitet Ewaluacyjny w 1981 i najczesciej obecnie stosowana brzmi: systematyczne badanie
wartosci lub zalet jakiegos obiektu.
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i przedstawicielek réznych grup, ktérych warsztat dotyczyt. Moga to by¢ osoby uczestniczace w zajeciach, osoby prowa-
dzace, organizatorzy przedsiewziecia, osoby reprezentujace instytucje/podmiot zamawiajacy, osoby wspotpracujace
z uczestnikami i uczestniczkami warsztatu, itp. Kazda z tych grup pokaze inng perspektywe warsztatu, co pozwoli na uzys-
kanie jak najpetniejszego obrazu catosci.
W jakim celu chcesz przeprowadzi¢ ewaluacje:

- modyfikowac realizacje programoéw np. by zwiekszy¢ ich skutecznos¢,

« poznac przydatnos¢ warsztatu dla jego odbiorcéw,

« podsumowac pewien etap procesu warsztatu,

« okresli¢ mocne i stabe strony procesu edukacji,

« usprawnic poszczegodlne elementy warsztatu,

- dopasowac program warsztatu do oczekiwan odbiorcéw,

« poznac efekty warsztatu,

- okresli¢ dalsza droge rozwoju uczestnikéw i uczestniczek,

- inne cele.

O sukcesie warsztatu decyduje wiele czynnikdéw: dynamika grupy, zakres, w jakim uwzgledniono uczenie sie, konflikty
w grupie, sposéb omawiania tematyki i wiele innych elementéw. Kazdy z tych czynnikéw wptywa na ostateczne efekty
warsztatu. Kiedy juz okreslisz, po co przeprowadzasz ewaluacje, do czego postuza ci jej wyniki oraz kto powinien by¢ wia-
czony w proces jej przygotowywania, przeprowadzania i omawiania, zastanéw sie, co bedzie poddawane ewaluacji. Czy
bedzie to szeroka analiza obejmujaca proces badania potrzeb, rekrutacji, przygotowywania programu, jego realizacji i efek-
téw, czy moze uwzgledniajaca tylko wybrany fragment, np. efekty warsztatu po jego zakonczeniu. Zasadnicze pytanie
w kazdej strategii ewaluacji brzmi: co mamy badac? Zatem kolejnym krokiem jest okreslenie przedmiotu, zakresu ewa-
luacji.

Modele ewaluac;ji

Analize mozna przeprowadza¢ wedtug kilku ré6znych modeli. W ponizszej tabeli przedstawiono cztery rézne modele bada-

nia*®.

Model Zastosowane w modelu poziomy ewaluacji
Model Cztery poziomy:
Kirkpatricka 1. Reakcja - czy OU byly zadowolone z warsztatu?

2. Uczenie sie — czego OU nauczyty sie podczas warsztatu?
3. Zachowania - czy OU zmienity swoje zachowanie pod wptywem tego, czego nauczyty sie podczas warsztatu?
4. Wyniki - czy zmiany w zachowaniach miaty pozytywny wptyw na organizacje/instytucje/otoczenie,

w ktérej/ktérym zyja, pracuja lub dziataja?

¢ Ewaluacja edukacyjna w pracy z mtodziezq. Pakiet szkoleniowy nr 10 Rada Europy i Komisja Europejska, Strasburg 2007.



EWALUACJA WARSZTATU 297

Cztery poziomy:
Model CIPP 1. Oc);na kontsttu (z ang. context) — czy wybrano wiasciwe cele dla tego warsztatu?
2. Ocena wktadu (input) — czy program dobrze zaplanowano? Czy dysponujesz odpowiednimi srodkami na
zorganizowanie tego warsztatu?
3. Ocena procesu (process) — jak przebiegat warsztat? Jakie byty opinie OU?
4. Ocena efektdw (products) - czy cele zostaty osiggniete?
Model Szed¢ poziomodw:
Brinkerhoffa 1. Ustalanie celéw - jakie sg potrzeby? Czy sg to rzeczywiste potrzeby?
2. Struktura warsztatu — czego wymaga zaspokojenie tych potrzeb? Czy ta struktura pozwoli zaspokoi¢ potrzeby?
3. Realizacja programu - jak oceniasz program w praktyce?
4. Dorazne efekty — czy uczestnicy nauczyli sie czegos? Czego?
5. Efekty lub wykorzystanie efektéw na etapie posrednim - czy uczestnicy wykorzystuja to, czego nauczyli sie
podczas warsztatu?
6. Wptyw (efekty dtugofalowe) i wartos¢ — czy warsztat doprowadzit do istotnych lub trwalszych zmian w orga-
nizacjach uczestnikéw i wptynat w widoczny sposéb na ich rozwdj indywidualny?
Podejscie Cztery pozigmy: . . . - L - . . .
systemowe 1. \./é/k’f)ad — jakich naktadéw wymaga warsztat? (kwalifikacje OU, umiejetnosci i zdolnosci OP, srodki materialne
itp.
(Bushnell) 2. PrF:)ces - jak wygladaja fazy planowania, przygotowywania koncepdji i struktury, szczegdtowego opracowania
i przeprowadzenia warsztatu?
3. Wyniki - jakie sa reakcje OU, jaka wiedze i jakie umiejetnosci zdobyty, jakie zachowania przemyslaty i jakie
postawy zmienity?
4. Efekty - jak warsztat wptynat na organizacje OU?

Nietrudno zauwazy¢, Ze te cztery modele majg wiele cech wspdlnych, ale tez ktada nacisk na inne aspekty. Wybér modelu
zalezy od kontekstu, potrzeb, ktére ma zaspokoié¢ badanie.

Najbardziej popularnym modelem stosowanym w Polsce do ewaluacji szkolen i warsztatéw jest Model Kirkpatricka, dlatego
tez omowie go szerzej.

Model Kirkpatricka koncentruje sie na czterech réznych aspektach: reakcji uczestnikéw i uczestniczek, uczeniu sie, zacho-
waniach po warsztacie i wynikach osiggnietych, dzieki zmianom w zachowaniach. W poréwnaniu z innymi modelami ma
on jedna ewidentng wade, a mianowicie nie bada procesu warsztatu.

Poziom 1. Reakcje - Czy osoby uczestniczace w warsztacie byly z niego zadowolone? Czy warsztat im sie podobat?

Na pierwszym poziomie mierzy sie odczucia, energie, entuzjazm, zainteresowanie, postawy i poparcie. Na tym poziomie
mamy jednak do czynienia ze stowami, a nie czynami (poniewaz uczestnicy/czki wypetniaja ankiety dotyczace poziomu za-
dowolenia lub wyrazaja opinie ustnie). Podobnie jak w kazdej sytuacji, gdy przekazuje sie wiasne uwagi innym, moze
istniec¢ rozbiezno$¢ miedzy tym, co ludzie méwia a tym, co ostatecznie robig. Na tym poziomie najczesciej stosuje sie takie
metody ewaluacji jak: codzienna rundka, refleksja w grupach pod koniec dnia, ankieta po warsztacie.
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Poziom 2. Uczenie sie - czego osoby uczestniczace nauczyly sie podczas warsztatu? Weryfikacja efektéw nauki w ramach
ksztatcenia nieformalnego i warsztatéw jest do$¢ skomplikowanym zadaniem. Podczas warsztatéw przekazywana wiedza
i umiejetnosci sg bardzo $cisle powigzane ze zmianami w swiadomosci, postawach i przemysleniach uczestnikéw i uczest-
niczek. W wypadku zaje¢ prowadzonych w ramach ksztatcenia formalnego stosuje sie testy i inne formy sprawdzania efek-
téw nauki. Przy nieformalnych warsztatach, w ktérych udziat jest dobrowolny, takie podejscie jest rzadko stosowane.

W warsztatach antydyskryminacyjnych weryfikacje stopnia opanowania teoretycznych koncepcji badz umiejetnosci oraz
zmiany na poziomie postaw, mozna przeprowadzac¢ stwarzajac ludziom mozliwosci zademonstrowania wiedzy czy umie-
jetnosci. Takim sprawdzianem sg na przyktad prowadzone przez uczestnikéw warsztatu, ¢wiczenia polegajace na odgry-
waniu rél czy gry symulacyjne, ktérym towarzyszy refleksja i komentarz.

Poziom 3. Zachowania - czy osoby uczestniczace zmienity swoje zachowania pod wptywem tego, czego nauczyty sie pod-
czas warsztatu?

Na poziomie 3. i 4. ewaluacja koncentruje sie na rzeczywistosci oséb uczestniczacych. Analiza zmian w zachowaniach OU
w ogdle nie jest tatwa, a jeszcze trudniej analizowac takie zmiany w wypadku warsztatéw bardzo krétkich. W warsztatach
antydyskryminacyjnych wazne sa takie aspekty jak odkrywanie siebie i samoswiadomos¢. Te elementy bardzo trudno we-
ryfikowac. W tym celu nalezatoby stale $ledzi¢ rozwdj i osiagniecia uczestnikoéw i uczestniczek warsztatu. Mozna wéwczas
przeprowadzi¢ ewaluacje odroczong w czasie, w ramach ktérej po uptywie dtuzszego czasu osoba prowadzaca lub organi-
zatorzy warsztatu kontaktujg sie z uczestnikami i uczestniczkami i wspélnie analizujg zmiany, ktére zaszty od momentu za-
konczenia warsztatu. Ze wzgledu na ograniczenia finansowe i czasowe taka ewaluacje przeprowadza sie czesto za pomoca
ankiety internetowej lub wywiadéw telefonicznych. Jedli nie ma takich ograniczen, bardziej uzyteczne dane mozna uzyskac
poprzez bezposrednia obserwacje lub pogtebione wywiady indywidualne.

Poziom 4. Wyniki - czy zmiany w zachowaniach oséb uczestniczacych maja pozytywny wptyw na instytucje/orga-
nizacje/$rodowisko, w ktérej/ktérym ta osoba dziata/pracuje?

Na tym poziomie ewaluacja koncentruje sie na srodowisku pracy, dziataniach OU i korzysciach wynikajacych z tego, ze
osoby te zostaty przeszkolone. Pytania, na ktére poszukuje sie odpowiedzi na tym poziomie, to: czy osoby uczestniczace
wykorzystaty wiedze zdobyta podczas warsztatu? Czy wywarto to wptyw na dziatalno$¢ organizacji/instytucji lub sytuacje
grupy, do ktdrej adresujg one swoja dziatalnos¢?

Najistotniejsza wada ewaluacji na tym poziomie polega na tym, ze — w odréznieniu od innych doswiadczen i bodzcéw
zwigzanych z procesem uczenia sie — niemal niemozliwie jest wyodrebnienie dtugofalowych efektéw okreslonego warsz-
tatu. Uczestnicy i uczestniczki podazajg wtasng sciezka, a rozwijajac sie, ucza sie nowych rzeczy, ktére utrwalaja, pogtebiaja
lub podwazaja wczedniejsze doswiadczenia. Trudno jest tez doktadnie okresli¢, jaki wptyw na organizacje, grupy czy cate
spotecznosci wywieraja dziatania jednostek.

Wybdr zakresu ewaluacji warunkuje m.in. czas jej przeprowadzenia. Najczestszym btedem jest przeprowadzenie ewaluacji
dopiero na zakonczenie warsztatu. Myslenie o ewaluacji powinno towarzyszy¢ pracy nad warsztatem od samego poczatku,
czyli od momentu definiowania profilu grupy i badania potrzeb. Informacje uzyskane podczas badania potrzeb sg bowiem
punktem wyjscia, np. do ewaluacji na poziomie zachowan i wynikéw (opierajac sie na Modelu Kirkpatrika).
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Ewaluacja warsztatu

Ewaluacja warsztatu jest procesem zaplanowanym i zintegrowanym z programem warsztatu.

Proces ewaluacji zaczyna sie wraz z przygotowaniami do warsztatu i trwa réwnolegle do jego realizacji.

Warsztat mozna poddawac ewaluacji co najmniej w czterech kluczowych momentach:

1. Ewaluacja wstepna (ex-ante). Ma miejsce po rozpoznaniu potrzeb szkoleniowych i opracowaniu programu warsz-
tatu. Na tym etapie warto zweryfikowac zatozenia i potrzeby, na ktérych opiera sie program oraz samg koncepcje
programu i, w razie potrzeby, wprowadzi¢ wieksze zmiany lub drobne poprawki.

2. Ewaluacja ciagta. Tego rodzaju ewaluacje prowadzi sie w trakcie warsztatu. Codziennie rewiduje sie program, aby
stwierdzi¢, czy jest zgodny z potrzebami i zmierza do realizacji ustalonych celéw. Elementem tej ewaluacji jest zbie-
ranie oczekiwan na poczatku zaje¢ oraz odwotywanie sie do nich na korncu warsztatu. Wazne jest, aby stworzy¢
uczestnikom i uczestniczkom mozliwos¢ ciagtego komentowania i ,kontrolowania” swego procesu uczenia sie. Dla-
tego tez, co rzadko jest uswiadamiane, m.in. opracowany przez Davida Kolba model uczenia przez do$wiadczenie
opiera sie na statym procesie ewaluacji, np. faza refleksji czy odniesienia danego doswiadczenia do rzeczywistosci
(faza Il i IV w cyklu Kolba) pozwalaja obserwowac proces uczenia zaréwno osobom prowadzacym, jak i uczestnicza-
cym, co z kolei jest bardzo spdjne z modelem partycypacyjnym ewaluacji. Kluczowymi metodami takiej ewaluagji
sg rundki zamykajace dzien czy przekazywanie uwag przez OU w formie pisemnej itp.

3. Ewaluacja koncowa. Te ewaluacje przeprowadza sie na zakoriczenie warsztatu. Chodzi tu przede wszystkim o reak-
cje OU, ich opinie na temat efektéw uczenia sie, oceny stopnia realizacji celéw ogdlnych i szczegétowych itp. Naj-
czesciej stosowanymi narzedziami sg tu: ankiety dotyczace poziomu zadowolenia, wypowiedzi OU, prezentowanie
swoich opinii w formie wizualnej, np. plakaty, odniesienie do oczekiwan, refleksja dokonywana przez zespét odpo-
wiedzialny za zaplanowanie szkolenia.

4. Ewaluacja po zakonczeniu (ex-post). Tego typu analize nazywa sie rowniez ,ewaluacja wptywu". Przeprowadza sie

ja co najmniej szes¢ miesiecy po zakonczeniu warsztatu, a koncentruje sie ona na tym, jak — zdaniem oséb uczestni-
czacych — warsztat wptynat na ich rozwdj indywidualny, przetozyt sie na sytuacje grup, na rzecz ktérych dziatajg czy
instytucji/organizacji, w ktdrej pracuja. Siega sie tu po takie metody jak analiza przypadku, ankiety lub wywiady
z osobami wspodtpracujacymi z uczestnikami i uczestniczkami warsztatu, ktéry jest poddawany ewaluacji, badanie
catych organizacji itp.
Kiedy wiemy juz, po co chcemy przeprowadzi¢ ewaluacje, jakie zagadnienie bedzie poddawane ewaluacji oraz w ja-
kim czasie powinnismy jg przeprowadzi¢, nalezy doprecyzowac, czego chcemy sie dowiedzie¢ z ewaluacji oraz w jaki
sposob to zweryfikujemy. Innymi stowy, zeby odpowiedzie¢ sobie na pytanie czy warsztat byt udany, nalezy zasta-
nowic sie, co oznacza w wypadku danego warsztatu i dla nas jako osoby prowadzacej oraz innych oséb wtgczonych
w proces ewaluacji, pojecie ,udany’”. Czy to, w jakim stopniu warsztat odpowiadat na realne potrzeby oséb uczest-
niczacych? Czy to, ze ludzie zapamietali i zrozumieli przekazywane im tresci? A moze to, ze ludzie sa zadowoleni?

Na tym etapie planowania i przeprowadzania ewaluacji waznymi pojeciami sa: kryteria ewaluacji, pytania kluczowe
oraz wskazniki satysfakcji.
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Kryteria, pytania badawcze i wskazniki satysfakgji

Kryteria ewaluacji to wartosci, ktére sa istotne dla danego warsztatu, za$ kluczowe pytania ewaluacyjne, to pytania badaw-
cze, na ktére szukamy odpowiedzi (nie sa to pytania, ktére potem znajda sie w narzedziach badawczych). Pytania te po-
winny nawigzywac do celu ewaluacji.

Kryteria i pytania kluczowe sg ze sobg bardzo sciéle powigzane.

« Trafnosc (adekwatnos¢) - moze np. odnosi¢ sie do adekwatnosci celéw warsztatu do potrzeb oséb uczestniczacych
lub zastosowanych metod edukacyjnych w stosunku do celéw edukacyjnych i tresci.
Przyktadowe pytania wynikajace z tego kryterium to:
> Naile cele warsztatu odpowiadajg zdiagnozowanym potrzebom danej grupy?

> Czyistniejq alternatywne, w stosunku do zastosowanych na warsztacie, metody realizacji celéw edukacyjnych? Jesli
tak, to jakie? Co sprawito, ze osoba prowadzaca zajecia zdecydowata sie na dane metody? Jakie byly tego konsek-
wencje dla procesu edukacyjnego?

» Skutecznos¢ - odnosi sie najczesciej do stopnia realizacji celéw i rezultatéw warsztatu oraz okresla wptyw czynnikéw
zewnetrznych na ostateczne efekty warsztatu. Czasem, w celu zbadania skutecznosci jeszcze w trakcie procesu eduka-
cyjnego, stosuje sie ,zadawanie prac domowych’, ktérych wykonanie weryfikuje nabyte umiejetnosci, a takze wykonanie
jakiego$ zadania po zakonczeniu catego cyklu edukacyjnego, np. przeprowadzenie warsztatu dyplomowego/zadanio-
wego przez trenerdw i trenerki uczace sieg, jak prowadzi¢ warsztaty antydyskryminacyjne.

Przyktadowe pytania wynikajace z tego kryterium to:

> Naile zaktadane cele zostaty osiggniete? Czego ludzie, np. przyszli trenerzy i trenerki, nauczyli sie i w jakim stopniu
odpowiada to zatozeniom programu?

> Ktdre z uzytych metod sg najskuteczniejsze (najlepiej przyczynity sie do realizacji celu)?
> Jakie czynniki miaty wptyw na rezultaty tego warsztatu?
» Wydajnos¢ (efektywnos¢) — bada relacje miedzy naktadami, kosztami, zasobami (finansowymi, ludzkimi, administra-
cyjnymi), a osiggnietymi efektami danego warsztatu.
Przyktadowe pytania wynikajace z tego kryterium to:
> Naile mozliwe byto osiggniecie zaktadanych celéw nizszym kosztem?

> Naile mozliwe byto osiggniecie lepszych lub takich samych efektéw przy uzyciu mniejszych zasobdw, np. w krét-
szym czasie?

> W jakim stopniu kompetencje oséb prowadzacych byly wystarczajace do osiagniecia zaktadanych celéw edukacyj-
nych?

« Uzytecznosc¢ — okresla stopien wykorzystania, zastosowania nabytych podczas warsztatu wiedzy i umiejetnosci w péz-
niejszej praktyce. To kryterium najczesciej stosuje sie w ewaluacji ex-post, ale takze mozna je stosowac w dtuzszych pro-
cesach edukacyjnych, o ile mamy mozliwo$¢ zaobserwowania zastosowania nabytej wiedzy.
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Przyktadowe pytania wynikajace z tego kryterium to:

> Jak zmienity sie dziatania prowadzone przez osoby uczestniczace i w jakim stopniu zmiana ta jest zwigzana z udzia-
tem w warsztacie?

> Naile zaktadane i nieoczekiwane efekty projektu byty satysfakcjonujace dla OU?
» Trwatos¢ - obejmuje pytania o ciggtosc efektéw (przede wszystkim pozytywnych) danej interwencji w perspektywie
Srednio- i dtugookresowe;j.
Przyktadowe pytania wynikajace z tego kryterium to:
> Do jakiego stopnia pozytywne skutki warsztatéw byty odczuwalne po ich zakonczeniu?

> Naile pozytywne skutki beda odczuwalne réwniez po zakonczeniu warsztatéw?

Pamietaj, ze wyzej wymienione kryteria nie s zamknieta lista, a jedynie przyktadami. W odniesieniu do warsztatu antydys-
kryminacyjnego jednym z kryteriéw ewaluacji moze by¢ partycypacyjnos¢ procesu edukacji, rozumiana np. jako wiaczanie
przedstawicieli i przedstawicielek grup, do ktérych beda kierowane warsztaty, w proces ich przygotowywania i ewaluacji,
lub kryterium empowermentu, czyli dbanie o uczestnictwo w warsztatach przedstawicieli i przedstawicielek grup, ktére
najczesciej w procesach edukacyjnych sa marginalizowane albo pomijane.

Jednym z ostatnich etapéw planowania procesu ewaluacji warsztatéw jest opracowanie sposobu zbierania potrzebnych
informacji. Sktada sie na to dobdér metod, technik oraz tzw. préby badawczej — podjecie decyzji od ilu 0s6b i reprezentuja-
cych jakie grupy, powinny zosta¢ zebrane informacje.

Waznym pojeciem w ewaluacji jest triangulacja, czyli spojrzenie z trzech punktow widzenia.
Wyréznia sie”” cztery typy triangulacji, zwiazane z réznymi:

1. zrédtami informacji,

2. metodami ewaluacyjnymi,

3. osobami przeprowadzajacymi ewaluacje warsztatu (np. trenerzy/ki, superwizorzy/ki),
4

modelami edukacyjnymi.

Zastosowanie triangulacji pozwala wykry¢ sprzecznosci i niespdjnosci oraz oddzieli¢ to, co jest pojedyncza opinig od pew-
nej prawidtowosci. Pozwala réwniez poznac specyfike danej grupy i w przysztosci uwzgledniac jej opinie przy tworzeniu
programu edukacyjnego. W ewaluacji warsztatéw mozna zastosowac zaréwno metody jakosciowe, jak i ilosciowe zbierania
informacji. Metody te wspomagaja sie, dzieki czemu mozna uzyskac petniejszy obraz rzeczywistosci.

Metodologia ilosciowa zaktada istnienie obiektywnego $wiata, mozliwos¢ obiektywnego poznania go. Badania ilosciowe
skoncentrowane sg na pomiarze oraz identyfikacji faktéw, odpowiadaja na pytania: CO, ILE, JAK CZESTO, W JAKIEJ CZESC|,
JAK SILNIE... (ilosciowy opis rzeczywistosci), np. ile 0s6b uznato, ze warsztat odpowiada ich potrzebom.

* Krzysztof Konarzewski, Jak uprawia¢ badania oswiatowe, WSiP, Warszawa 2000.
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Stosujac metody jakosciowe zaktadamy subiektywny charakter wiedzy i poznania. Badanie jako$ciowe jest préba uchwy-
cenia ukrytego sensu, ktoéry strukturalizuje to, co méwimy i to, co faktycznie robimy. Jest préba wyjasnienia ,prawdziwego
znaczenia” tego, co widzimy. Badania jako$ciowe prowadza do rozumienia faktéw i proceséw oraz odpowiedzi na pytania:
DLACZEGO, JAKTO JEST MOZLIWE, W JAKI SPOSOB... (jako$ciowy opis rzeczywistosci), np. jak osoby uczestniczace w warsz-
tacie definiuja stowo ,potrzeba”? W jakim stopniu werbalizowane potrzeby (oczekiwania) sg spdjne z realnymi potrzebami?

Przy podejsciu iloSciowym stosowane sa gltéwnie takie techniki jak:

°

Badania ankietowe - ankiety audytoryjne (wszystkie osoby uczestniczace wypetniajg je jednoczesnie na sali szkolenio-
wej, najczesciej zaraz po zakoniczeniu zajec), ankiety mailowe, internetowe. Przy korzystaniu z tej techniki nalezy pamie-
ta¢, aby kazda ankieta miata w czesci tzw.,,metryczkowej’, czyli okreslajacej kluczowe cechy osoby na nig odpowiadajacej,
zmienne m.in.: pte¢, stopien sprawnosci fizycznej, wiek, wyksztatcenie, miejsce zamieszkania, miejsce zatrudnienia. Po-
zwoli nam to podczas analizy materiatu zweryfikowac czy istnieja réznice w postrzeganiu danego warsztatu z perspek-
tywy kobiet i mezczyzn, czy tez np. oséb sprawnych i z niepetnosprawnoscia, i innych wymiaréw tozsamosci, w zaleznosci
od sktadu grupy warsztatowe;j i specyfiki warsztatu. Wazna kwestig w wypadku warsztatéw antydyskryminacyjnych jest
uwzglednienie takiej zmiennej jak przynaleznos¢ etniczna. Nalezy jednak pamieta¢, ze w przypadku badania ankieto-
wego, podanie swoich danych, takze dotyczacych pochodzenia etnicznego jest dobrowolne. Ustawa o mniejszosciach
narodowych i etnicznych oraz o jezyku regionalnym z dnia 6 stycznia 2005 r., Dz.U. z 2005 r. Nr 17, poz. 141 zastrzega,
ze:
»1. Kazda osoba nalezaca do mniejszosci ma prawo do swobodnej decyzji o traktowaniu jej jako osoby nalezacej
badz tez nienalezacej do mniejszosci, a wybdr taki lub korzystanie ze zwigzanych z tym wyborem praw nie po-
cigga za sobga jakichkolwiek niekorzystnych skutkdw.

2. Nikt nie moze by¢ obowiazany, inaczej niz na podstawie ustawy, do ujawnienia informacji o wtasnej przynalezno-
$ci do mniejszosci lub ujawnienia swojego pochodzenia, jezyka mniejszosci lub religii.

3. Nikt nie moze by¢ obowigzany do udowodnienia wlasnej przynaleznosci do danej mniejszosci.”’

Analiza dokumentéw ilosciowych, np. liczba kobiet i mezczyzn na warsztacie z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji

ze wzgledu na pte¢, moze powiedzie¢ nam, jakie jest zainteresowanie danym tematem wsrdd obu ptci, ale takze ukie-
runkowac nasza ewaluacje na przyjrzenie sie procesowi rekrutacji pod katem uwzglednienia perspektywy ptci.

Przy podejsciu jakosciowym stosowane sg gtéwnie takie techniki jak:

Indywidualny wywiad pogtebiony.

Zogniskowany wywiad grupowy (ang. focus group).
Wywiady telefoniczne (scenariuszowe).
Obserwacja.

Rundka (moze przyjmowac rézne formy, np. swobodne wypowiedzi OU, technika niedokornczonych zdan, ,kosz i walizka”
- do kosza wyrzucam to, co niepotrzebne mi jest z tego warsztatu, a do walizki wktadam to, co chce zabrac z soba, ,szuf-
lada i kieszen” - do szuflady wktadam to, co by¢ moze przyda mi sie kiedys, ale nie w tej chwili, a do kieszeni biore rzeczy
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niezbedne do szybkiego zastosowania i wykorzystania, metafora — Gdybys miat/a przedstawic¢ atmosfere panujqcq na tym
warsztacie jako pogode, to jaka bytaby to pogoda?

« Wizualizacja, np. rysunek tego, co byto najwazniejsze w szkoleniu.
« Dzienniki nauki — indywidualnie spisywana refleksja po kazdym module tematycznym.

+ Spotkania trenerskie - podsumowujace spotkania zespotu trenerskiego po kazdym dniu zaje¢ lub zamknieciu jakiegos
etapu procesu edukacji.

« Analiza przypadku (ang. case study) — np. przeanalizowanie zmian, jakie zaszty w srodowisku 2-3 oséb bioracych udziat
w warsztacie, w celu zobaczenie czynnikéw sprzyjajacych zastosowaniu zdobytej wiedzy i umiejetnosci oraz czynnikéw
utrudniajacych jej zastosowanie.

« Analiza biograficzna - np. rozwdj trenera lub trenerki w danym okresie z uwzglednieniem w tym rozwoju roli czynnikéw
zewnetrznych i zdarzen zyciowych (np. przy dtuzszych cyklach szkoleniowych, rysowanie drég zyciowych, ktére przeszty
OU w warsztatach od momentu pierwszej sesji do ostatniej).

Czym nalezy sie kierowa¢ wybierajac techniki zbierania informacji:

« co chcemy wiedziec (jakie s nasze pytania ewaluacyjne, czy potrzebne sg nam dane liczbowe, czy lepsze rozumienie
pewnych proceséw),

- gdzie mozna znalez¢ potrzebne dane,

« ile mamy na to czasu i jakimi zasobami dysponujemy,
- jaka jest ztozono$¢ gromadzonych danych,

- jaka jest czestosc ich zbierania,

- jakie s3 uwarunkowania kulturowe grup, ktére beda braty udziat w badaniu.

Pamietaj, ze kazda technika ma swoje wady i zalety, np. ankiety zapewniajg wieksza anonimowos¢, ale jednoczesnie czesto
budza zniechecenie wérdd ludzi. Wywiady pozwalaja lepiej poznac opinie 0séb, ale jednoczesnie sg czasochtonne. Warto
stosowac rézne metody podczas ewaluacji warsztatu. W wypadku ewaluacji warsztatéow antydyskryminacyjnych wazne
jest tez to, ze niektére metody moga by¢ nieadekwatne do specyfiki grupy, np. dtuga, a do tego zapisana drobnym drukiem,
ankieta bedzie trudnym narzedziem dla oséb stabowidzacych. Ankieta moze by¢ takze nieadekwatnym narzedziem w gru-
pach, ktére stabo postuguja sie jezykiem polskim. Nalezy wtedy zapewni¢ dostepnosc ankiety w jezyku zrozumiatym/wta-
$ciwym dla danej grupy, np. wietnamskim lub zdecydowac sie na inng technike.

Po wyborze technik kolej na opracowanie narzedzi, np. ankiet lub pytan do wywiadéw oraz zebranie informacji w zaplano-
wanych wczedniej momentach. Pamietaj, ze czas na ewaluacje powinien by¢ przewidziany w programie warsztatu, ponie-
waz jest to jeden z kluczowych elementéw procesu edukacyjnego. Bez refleksji nie ma uczenia sie, jest tylko nieSwiadome
gromadzenie informacji i kompetencji.

Na zakonczenie warto jeszcze wspomniec kilka stéw na temat prezentacji wynikdw ewaluacji. Moga one przyja¢ forme ra-
portu lub jedynie prezentacji gtéwnych wnioskéw i rekomendacji. Z punktu widzenia ewaluacji warsztatéw antydyskrymi-
nacyjnych, istotne wydaje sie upowszechnianie wnioskéw i rekomendacji. Wazne jest, aby dostep do nich miaty te grupy,
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ktére byly zaangazowane w proces ewaluacji. Warto zwréci¢ uwage na dwie kwestie, po pierwsze, aby na poczatku ustali¢,
kto, w jakiej formie i w jakim zakresie zostanie zapoznany z wynikami ewaluacji, gdyz nie wszyscy musza zobaczy¢ wszystko,
cho¢ standard jawnosci i przejrzystosci dziatan rekomenduje upublicznianie raportéw, np. poprzez strony internetowe lub
publikacje.

Po drugie, nalezy pamieta¢, aby raport z ewaluacji byt zgodny z zasada réwnosci szans — spetniat kryteria dostepnosci dla
wszystkich z uwzglednieniem specyfiki danego medium, tzn. zadbajmy o to, aby:*®

1. Zroéznicowa¢ kanaty upowszechnienia wnioskow i rekomendacji z ewaluacji - tak aby byty one mozliwe do od-
czytania przez rézne grupy spoteczne (np. raport, prezentacja, broszura publikowana z mysla o osobach stabowi-
dzacych - o ile wnioski z ewaluacji sg wazne dla tej grupy oséb — wydanie materiatéw w alfabecie Braille’a, dostoso-
wanie czcionek do oséb stabowidzacych, zwiekszenie kontrastu, np. zétta czcionka na czarnym tle).

2. Dotrzec z informacja do grup, ktore byly zaangazowane w proces ewaluacji - zadbanie o np. zorganizowanie
specjalnych spotkan omawiajacych wyniki ewaluacji z uwzglednieniem przestrzeni i czasu umozliwiajgcego uczest-
nictwo w tym spotkaniu wszystkim zainteresowanym osobom.

3. Profilowa¢ materialy informacyjne przedstawiajace kluczowe wnioski i rekomendacje z ewaluacji szczegélnie
istotne z punktu widzenia danej grupy.

4. Stosowac jezyk rownosciowy — uzywac w raporcie zenskich i meskich koncéwek, niedyskryminujacego i niestyg-
matyzujacego zadnej z grup jezyka.

Na zakoriczenie warto przywotac zapisy ze Standarddw ewaluacji opracowanych przez Polskie Towarzystwo Ewaluacyjne,
a méwiacych m.in., ze:

Ewaluator powinien zachowac neutralnos¢ swiatopoglqdowqg w procesie ewaluacji, m.in. nie ujawniac swoich przekonarn poli-
tycznych, religijnych, rasowych, itp.

W badaniu ewaluacyjnym powinno sie zapewni¢ rdwnos¢ wszystkich podmiotow oraz poszanowanie réznic, takich jak: réznice
kulturowe, etniczne, Swiatopoglgdowe, religijne, polityczne, rasowe, niepetnosprawnosé, wiek, pte¢, orientacja seksualna™®.
Podsumowanie
Podczas ewaluacji warsztatu antydyskryminacyjnego:

« dbaj o uwzglednienie perspektyw réznych grup biorgcych udziat w warsztatach antydyskryminacyjnych oraz
0s6b, z ktérymi te grupy wspétpracujg w swoich srodowiskach,

« zbieraj dane z uwzglednieniem perspektywy pici i wieku, stopnia sprawnosci, pochodzenia etnicznego (pamie-
tajac o wspomnianych wczes$niej ograniczeniach),

« planujac metody badawcze uwzgledniaj réznice kulturowe.

*8 Rozwigzania zapewniajace réwnos¢ szans w dziataniach promocyjnych za: Raport z ewaluacji: Réwnos¢ szans w Programie Operacyjnym Rozwdj Polski
Wschodniej, Idea Zmiany, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2010.

* Standardy ewaluadji, Polskie Towarzystwo Ewaluacyjne, Warszawa 2008.
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AKADEMIA TRENINGU ANTYDYSKRYMINACYJNEGO - INFORMACJE O PROJEKCIE

Akademia Treningu Antydyskryminacyjnego to kompleksowy program Stowarzyszenia Willa Decjusza, kierowany do oséb
pracujacych w organizacjach pozarzadowych, zrealizowany i sfinansowany w ramach Funduszu dla Organizacji Pozarzado-
wych.

Akademia oferowata intensywne szkolenie trenerskie, a takze prezentacje nowoczesnych koncepcji i dobrych praktyk w za-
kresie przestrzegania praw cztowieka i przeciwdziatania dyskryminacji.

Na etapie rekrutacji szczegdlnie poszukiwane byly osoby z grup niedoreprezentowanych: mezczyzni, osoby niepetnos-
prawne, imigranci/tki, przedstawiciele/ki mniejszosci narodowych, etnicznych i religijnych. Po rocznym szkoleniu osoby
uczestniczace nabyty kompetencje trenerskie i zdobyty przygotowanie merytoryczne do prowadzenia warsztatéw anty-
dyskryminacyjnych w swoich srodowiskach.

Od wrzesnia 2008 r. zrealizowane zostaty dwie edycje Akademii, réwnolegle w dwéch pracowniach: genderowej oraz wraz-
liwosci kulturowej. Program pracowni wrazliwosci kulturowej przygotowywat do pracy w spoteczenstwie wielokulturowym,
prowadzenia oraz szkolen wrazliwosci i kompetencji miedzykulturowych. Program pracowni genderowej przygotowywat
do prowadzenia zaje¢, ktére koncentrujg sie wokoét zagadnien pici oraz funkcjonowania kobiet i mezczyzn w przestrzeni
publicznej. Istotng czescig wspdlnego programu byty zagadnienia relacji pomiedzy mniejszosciami i wiekszoscia, kwestie
zwigzane z ludzka réznorodnoscia, przeciwdziataniem dyskryminacji i poznanie wartosci, jakie niesie ze sobg réznorodne
spoteczenstwo.

Eksperci i ekspertki projektu to przedstawiciele i przedstawicielki srodowiska akademickiego, wiodacych organizacji poza-
rzadowych i instytucji dziatajacych na rzecz réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn oraz mniejszosciowych grup dyskrymi-
nowanych, a takze doswiadczone osoby specjalizujace sie w szkoleniach interpersonalnych i metodologicznych. W sumie
zaangazowanych byto blisko 20 trenerek i treneréw oraz 40 wykfadowczyn i wyktadowcow.

Catos¢ obu kurséw to po 10 intensywnych kilkudniowych zjazdéw obejmujacych 340 godzin dydaktycznych, w tym 250-
godzinne szkolenie trenerskie. Po serii warsztatéw, wyktadow, dyskusji i zadan praktycznych uczestniczki i uczestnicy wy-
pracowali programy wtasnych szkoler dyplomowych i zrealizowali warsztaty antydyskryminacyjne w swoich lokalnych spo-
tecznosciach dla blisko 300 oséb (czerwiec 2009, czerwiec 2010).

Informacje:

Anna Kowalska, koordynatorka projektu, ania@villa.org.pl
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Osoby uczestniczace w | edycji Akademii - 2008/2009

pracownia wrazliwosci kulturowej

Piotr Bystrianin Fundacja Ocalenie Warszawa
Julia Dmenska Stowarzyszenie Mierz Wysoko Warszawa
Justyna Dubanik Fundacja Od-Nowa Warszawa
Anna Halbersztat Spotkania - Stowarzyszenie dla Kultury i Edukacji Warszawa
Anna Kudarewska Dom Spotkan im. Angelusa Silesiusa Wroctaw
Maria £6j Szko?e’l P9dstawqwa nr §7, nauczycielka wspomagajaca edukacje Wroctaw
uczniéw i uczennic romskich
Anna Makéwka-Kwapisiewicz Zydowskie Stowarzyszenie Czulent Krakow
Matgorzata Smolik-Wyczatkowska Liceum Ogdlnoksztatcgce nr Xl Wroctaw
Matqorzata Symonowicz Stowarzyszenie Pracownia Psychoedukacji Krakéw/Szczecin
9 4 Behandlungszentrum fiir Folteropfer Berlin
Jan Swierszcz Kampania Przeciw Homofobii Warszawa
Joanna Talewicz-Kwiatkowska Stowarzyszenie Roméw w Polsce Oswiecim
Monika Witalis-Malinowska Spoteczne Towarzystwo Oswiatowe, Gimnazjum nr 7 Krakow
Hanna Zielifska Fundacja Forum Dialogu Migdzy Narodami Warszawa

Idea Zmiany
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pracownia genderowa

Joanna Biatas Montaz Idei Warszawa
Barbara Borowiak Fundacja Centrum Zmiany Spotecznej Tréjmiasto
. I Dabrowa Goérnicza
Monika Czapla Inspiracje Mocy Sosnowiec
Katarzyna Czerwonogoéra LRI Warszawa
Y 9 Zydowska Ogodlnopolska Organizacja Mtodziezowa

Magdalena Dunaj Stowarzyszenie Kobiety.lodz.pl Lédz
Marta Jasiurska Sie¢ Wspierania Organizacji Pozarzadowych SPLOT Warszawa
Karolina Kedziora Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego Warszawa
Anna Koleszka Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Matopolskiego Krakow
Anna Kowalska Stowarzyszenie Willa Decjusza Krakow
Janina Kubacka Stowarzyszenie Inicjatywa Kobiet Poznan
Mirostawa Makuchowska Kampania Przeciw Homofobii Wroctaw
Matgorzata Mtynarz Grupa Lady Zone Bielsko-Biata
Lena Rogowska Stowarzyszenie Praktykow Kultury Warszawa

- . " . Warszawa
Marta Siciarek Szkota Wyzsza Psychologii Spotecznej Zyrarddw
Ewa Stoecker Stowarz.yszenle Ekspedyqa w Glab Kultury Zabrge

Fundacja Autonomia Krakow
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Osoby uczestniczace w Il edycji Akademii - 2009/2010

pracownia wrazliwosci kulturowej

Rozdziat V.2

Piotr Choros Stowarzyszenie Homo Faber Lublin
Bettina Gerhardt Berlinska Misja Miejska Berlin
Joanna Grzymata-Moszczynska Towarzystwo Interwencji Kryzysowej Krakow
Krakowski Klub Dialogu Bernarda Offena Krakow
Anna Jurek . .
Polish Professionals Londyn
Elzbieta Krawczyk Stowarzyszenie ARABIA.pl Warszawa
Tomasz Kuncewicz Centrum Zydowskie w O$wiecimiu Oswiecim
Anna Majda IrTstytut Plclelqgnlars?twa i Poloznlcha \{Vy(.jzmlu Nauk o Zdrowiu Colle- Krakéw
gium Medicum Uniwersytetu Jagiellonskiego
Judyta Nekanda-Trepka Gmina Zydowska w Warszawie Warszawa
Natalia Pamuta Forum D|alogy M|edzlea}rodam| Warszawa
Stowarzyszenie Jeden Swiat
Katarzyna Tekien Fundacja Partners Polska Warszawa
Maciej Zabierowski Centrum Zydowskie w O$wiecimiu Oswiecim
Joanna Zalewska-Puchata Iqstytut Plc.elegnlars?twa i Poioznlcha \{Vyc.izmiu Nauk o Zdrowiu Colle- Krakéw
gium Medicum Uniwersytetu Jagiellonskiego
pracownia genderowa
Aleksandra Cal Kampania Przeciw Homofobii Wroctaw
Ewa Dabrowa Akademla Pedagogiki Speqa.lnej Warszawa
Fundacja Przygoda z edukacja
Centrum Wspierania Partycypacji Spotecznej .
Katarzyna Dutak Grupa Edukacyjna BezTabu Gdansk
Marcin Fiedorowicz Towarzystwo Pomocy Gtuchoniewidomym Warszawa
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Stowarzyszenie Wspierania Organizacji Pozarzadowych MOST - Regio- .
Agata Gnat nalny Osrodek EFS Slask
Magdalena Grabowska Stowarzyszenie Kobiety.lodz.pl Lédz
. Tworzymy Alternatywne Przestrzenie L s
Kinga Karp Centrum Praw Kobiet kodz
Barbara Klimek Stowarzyszenie Lideréw Lokalnych Grup Obywatelskich Warszawa
Hanna Krachulec Krlalfov.vsklle Towarzystwo Pomocy U.zaleznlonym Krakéw
Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej
Stowarzyszenie na Rzecz Rodziny A
LjcliE o] Liceum Ogélnoksztatcace nr lll Selec
David Sypniewski Stowarzyszenie Praktykéw Kultury Warszawa
Agnieszka Sznajder Stowarzyszenie Doradcéw Europejskich PLInEU Krakow
Tomik Tybora Kampania Przeciw Homofobii Warszawa
Anna Urbanczyk Kampania Przeciw Homofobii SRl
Warszawa
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INFORMACJA O AUTORKACH

Maja Branka

Trenerka antydyskryminacyjna, superwizorka pracowni genderowej w Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego, a takze
superwizorka Stowarzyszenia Treneréw Organizacji Pozarzadowych. Ekspertka polityki rownosciowej i zarzadzania ré6zno-
rodnoscia, autorka materiatéw szkoleniowych. Cztonkini Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej oraz Stowarzyszenia
Treneréw Organizacji Pozarzadowych.

Wspétautorka i redaktorka publikacji nt. réwnosci szans kobiet i mezczyzn: Rdwnos¢ szans kobiet i mezczyzn a rynek pracy. Po-
radnik dla Instytucji Rynku Pracy (Idea Zmiany, PSDB sp. z 0.0. 2010), Zasada réwnosci szans w projektach Programu Operacyj-
nego Rozwdj Polski Wschodniej (MRR, 2010). Zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn w projektach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki. Poradnik (MRR, 2009), Podrecznik trenerski zarzqdzanie Firmg Rownych Szans (EQUAL — Gender Index, Fundacja
Feminoteka, 2008), Wdrazanie perspektywy réwnosci szans kobiet i mezczyzn w projektach Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego (Fundacja Fundusz Wspoétpracy, 2008), Polityka réwnosci pici na poziomie lokalnym (Fundacja OSKA 2005), Koedukacyjna
armia (Fundacja Partners Polska, 2005), Réwnanie na réownos¢ - przeciwdziatanie dyskryminacji w mediach (Partners Polska,
2004).

Dominika Cieslikowska

Psycholozka, trenerka umiejetnosci miedzykulturowych i antydyskryminacyjnych, superwizorka pracowni wrazliwosci kul-
turowej w Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego. Zaangazowana w krajowe i miedzynarodowe przedsiewziecia pro-
mujace polityke rownosciowa, antydyskryminacyjna, dialog miedzykulturowy i zarzadzanie réznorodnoscia (szkolenia, pro-
jekty badawcze, konferencje, publikacje). Cztonkini Zarzadu Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej, nalezy do
International Association of Cross-Cultural Psychology, zaktadata Sekcje Psychologii Miedzykulturowej Polskiego Towarzy-
stwa Psychologicznego.

Wspotautorka publikacji zbiorowych, m.in: Identity and Women Roles in Kosovo. Social and Gender Unchanged Change (w:
A. Chybicka [red]., Gender and Multiculturalism, GWP, 2009), Problemy integracji oséb odmiennych kulturowo/Acculturation:
Integration of culturally different person (w: E. Kownacka, E. Olczak, A. Paszkowska-Rogacz, D. Cieslikowska, Doradztwo zawo-
dowe a wyzwania miedzykulturowe. Podrecznik/ Vocational guidance and multicultural challenges, KOWEZiU, 2006) i autorka
artykutdéw w czasopismach naukowych i popularno-naukowych (Kultura Wspotczesna, 2[56]; Studia Psychologiczne, t. 44,
z.1; Charaktery, 3/[122]; Psychologia w Szkole, 1[9]) oraz raportéw eksperckich, m. in. Kosowo: ‘07. Sytuacja spoteczna i kultu-
rowa kobiet na przyktadzie Albanek z regionu Dukagjini, (Partners Polska, 2008), materiatéw dydaktycznych i szkolenio-
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wych, m.in. Od uprzedzeri do empatii i zrozumienia (w: Drama w ksztaftowaniu postaw antydyskryminacyjnych, Stowarzyszenie
Praktykéw Dramy STOP KLATKA, 2010), ABC edukacji miedzykulturowej (w: materiaty dydaktyczne Stowarzyszenie Miku-
szewo, 2009).

Justyna Dabrowska

Psychoterapeutka, dziennikarka, redaktorka. Autorka ksigzek o wychowaniu, tekstéw poradnikowych, psychologicznych,
felietonéw, wywiadoéw. Zatozycielka i redaktorka naczelna miesiecznika,Dziecko”. Cztonkini Otwartej Rzeczpospolitej, Sto-
warzyszenia Przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii oraz Polsko Izraelskiego Towarzystwa Zdrowia Psychicznego.

Katarzyna Sekutowicz

Trenerka z zakresu wdrazania polityki rownosci szans w projektach unijnych. Prowadzi Pozarzadowa Agencje Ewaluagji
i Rozwoju przy Stowarzyszeniu BORIS. Superwizorka Stowarzyszenia Treneréw Organizacji Pozarzadowych STOP oraz czton-
kini Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej. Wspétautorka ksigzek dotyczacych ewaluacji, projektowania i wdrazania
perspektywy rownosci szans kobiet i mezczyzn w projektach Europejskiego Funduszu Spotecznego.
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Stowarzyszenie Willa Decjusza

Misja: Promujemy poszanowanie prawa do innosci i wiasnej tozsamosci z zachowaniem wspdlnoty celéw pro bono publico.
Rozwijamy Wille Decjusza jako miejsce spotkan spoteczenstw, religii i kultur oraz jako forum wspétpracy artystycznej i inte-
lektualnej.

Stowarzyszenie dziata od 1996 roku. Realizowane projekty maja charakter interdyscyplinarny, umozliwiajacy wieloaspek-
towe spojrzenie na role szeroko rozumianej kultury we wspétczesnym Swiecie. Wazne miejsce w programach przyznaje
Willa Decjusza roli twércédw w dialogu spotecznym, integracji europejskiej, ochronie dziedzictwa kulturowego, problema-
tyce mniejszosci narodowych i ksztattowaniu postaw tolerancji. Wybrane projekty: Letnia Szkota Wyszehradzka, Miedzyna-
rodowe Letnia Akademia Sztuki, Renesans XXI wieku, Dagny - program stypendiéw twdrczych i wydarzen literackich, Na-
groda im. Sergio Vieira de Mello przyznawana za dziatania na rzecz pokojowego wspdtistnienia i wspodtdziatania
spoteczenstw, religii i kultur.

kontakt:

ul. 28 Lipca 17a, 30-233 Krakow
tel.: +48 12 425-36-44
villa@villa.org.pl
www.villa.org.pl



Droga Trenerko, drogi Trenerze,

prosze pamietaj, ze nie zawsze jestem przygotowana na Twoja wiedze. Boje sie, ze zmiana, ktorej ode
mnie oczekujesz, zbyt duzo bedzie mnie kosztowac.

Pokaz mi, ze nie jestes idealny, przyznaj, ze Ty tez czasami kierujesz sie stereotypami. Powiedz,
Ze wazne jest, aby to sobie uswiadomic. Pozwol mi wyrazac¢ nawet radykalne poglady - chce zobaczy¢,
jak je przyjmiesz i ustyszec¢, co odpowiesz. W ten sposob stajesz sie dla mnie wzorem do nasladowania.

Nie zniechecaj sie, szukaj wsparcia i nie tra¢ pasji do swojej pracy. Wiem, ze to trudne...
Zaufaj sobie i uwierz, ze to, co robisz, ma realny wptyw na zmiane spoteczna. Dzieki Tobie swiat moze
stac sie kolorowy.

Bez Ciebie i Twoich dziatan bedzie tylko szary. m

Trzymaj sie, A\
Twoja (hipotetyczna) Osoba Uczestniczaca*

*List do trenera/ki, ktory powstat w ramach zaje¢ Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego

partnerzy: patronat medialny:

N
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Ronpl

DZIENNIK POLSKI el P

fundatorzy:

8?5%%2% : AZEHDUURSGZ“”“N' YY

FUNDUSZ WSPOPRACY

A ¢

Projekt realizowany przy wsparciu udzielonym przez Islandie, Lichtenstein i Norwegie Projekt zrealizowano

ze $rodkow Mechanizmu Finansowego Europejskiego Obszaru Gospodarczego, przy udziale finansowym
Norweskiego Mechanizmu Finansowego oraz budzetu Rzeczpospolitej Polskiej Miasta Krakow

w ramach Funduszu dla Organizacji Pozarzadowych




